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RESUMEN

Esta investigacion puso foco en el clima organizacional y la relacion existente
entre éste y el desarrollo de las competencias emocionales de los lideres de una
organizacion, en este caso particular, el equipo de gestidn de la escuela Basica Santa

Maria de Pefalolén, en Santiago de Chile.

La pregunta-problema que guid la investigacion fue: ¢Existe relacion entre el
desarrollo de competencias emocionales de los lideres y la percepcion de clima
organizacional, que tiene la comunidad escolar, en la escuela Basica Santa Maria de

Pefalolén, entre noviembre de 2017 y marzo de 20187

La investigacion que se llevo a cabo consideré una encuesta social de caracter
censal con los funcionarios del colegio: directivos, administrativos, asistentes de la
educacion y docentes. Lo anterior, a fin de medir la percepcién de clima laboral ex—
antes de la intervencion de desarrollo de competencias emocionales con el equipo de
gestion; actividades que constaron de. cinco encuentros, para luego, medir la

percepcion de clima organizacional ex—post.

Asimismo, se realiz6 seguimiento a los participantes de la intervencion para
establecer el avance en el desarrollo de competencias emocionales agrupadas en dos

subgrupos, Conciencia Emocional y Comprension emocional.

Para estos efectos se realizdé una investigacion bibliografica a fin de definir los
conceptos considerados clave para comprender los resultados y conclusiones de la
investigacién aqui presentada, entre otros, conceptos tales como clima organizacional,

liderazgo, educacion emocional y estilo de liderazgo.

Finalmente, se compararon los datos de las encuestas de clima realizadas antes
y después de la intervencion para el desarrollo de competencias emocionales, lo que
arroj0 datos solidos para pronunciarse acerca de la relacion entre el desarrollo de
competencias emocionales de los lideres y la percepcion de clima organizacional, y
someter a prueba la hipétesis de, si a mayor desarrollo de competencias emocionales

por parte del equipo de gestion, mejor sera la percepcion de clima organizacional.



Palabras clave: clima organizacional-educacibn emocional-competencias

emocionales-liderazgo-comunidad escolar.



ABSTRACT

This research focused on the organizational climate and the relationship between
it and the development of the emotional competencies of the leaders of one
organization, in this particular case, the management team of the Santa Maria de

Pefalolén Primary School, in Santiago de Chile.

The question-problem that guided the investigation was: Is there a relationship
between the development of emotional competencies of the leaders and the perception
of organizational climate, which the school community has, at the Santa Maria de

Pefialolén Primary School, between November 2017 and March of 20187

The research that was carried out considered a census social survey with school
workers: managers, administrators, education assistants and teachers. The foregoing, in
order to measure the perception of work environment ex-before the intervention of
development of emotional competencies with the management team, activities that
consisted of five meetings, to then measure the perception of organizational climate ex-
after.

Likewise, the participants of the intervention were followed up to establish the
progress in the development of emotional competences grouped in two sub groups

Emotional Consciousnes and Emotional Understanding.

For these purposes, a bibliographic research was carried out in order to define
the key concepts necessary to understand the results and conclusions of the research
presented here, among others, concepts such as organizational climate, leadership,

emotional education, and leadership style.

Finally, the data from the climate surveys conducted before and after the
intervention for the development of emotional competences were compared, which
yielded solid datas to pronounce on the relationship between the development of

emotional competencies of the leaders and the perception of climate organizational, and



test the hypothesis of whether, to further development of emotional competencies by the

management team, the better be the perception of organizational climate.

Keywords: Organizational climate - emotional education - emotional
competencies — leadership - school community.
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INTRODUCCION

El objeto principal de esta investigacién es describir si existe relacién entre el
desarrollo de competencias emocionales de los lideres y la percepcion de clima

organizacional.

Tomando en cuenta el sinfin de desarrollos tedricos y practicos que demuestran
que los lideres son el factor méas influyente en la percepcion del clima organizacional,
destaca el impacto que genera el buen clima de una organizacion, tanto en los
resultados como en el bienestar de los miembros de la misma, aumentando la

productividad y disminuyendo la rotacion de personal.

A nivel de las escuelas en Chile, los ojos estan puestos en el clima que se
construye en las aulas y en la convivencia escolar; sin ‘embargo, algunas instituciones
educativas dejan de lado la importancia que tiene el-clima laboral en la organizacién de
cara a lo que los docentes pueden construir o propiciar en el aula. Por estas razones,
los investigadores deciden focalizar la atencién en el aporte que pueden hacer los
equipos de gestion al clima organizacional, potenciando asi la convivencia escolar, con
sus posibles beneficios en el desempefio de los estudiantes y el bienestar de los

funcionarios.

Otro foco de los dltimos afios en educacion ha sido el desarrollo de
competencias emocionales en los estudiantes desde sus primeros afios de formacion.
En el libro Triple Focus, (2016) se comenta sobre escuelas estadounidenses que
potencian el desarrollo de la inteligencia emocional en nifios de primaria. Sin embargo,
no es comentado, o no existen instancias de formacién emocional para docentes y

mucho menos, para los equipos de liderazgo que guian escuelas y docentes.

Los investigadores realizaron una intervencion en la escuela Santa Maria
de Pefalolén, de caracter cuasi experimental, donde se desarrollaron competencias
emocionales en un equipo de gestion, a fin de evidenciar si existe relacion entre el
desarrollo de competencias emocionales de los lideres y la percepcion de clima

organizacional.
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Esto supuso aplicar una encuesta, que permitio establecer las percepciones de
clima organizacional, previo a la intervencion con el equipo de gestion, y finalmente
aplicar la misma encuesta luego de la intervencion, a fin de identificar si existen
diferencias estadisticas significativas en la percepcién de clima organizacional, entre

ambos momentos.

La muestra de la investigacibn considera a todos los funcionarios del
establecimiento para efectos de la aplicacion de la encuesta de inicio y de cierre,
asimismo para efectos de la intervencion sélo sera considerado el equipo de liderazgo,
incorporando, a todos aquellos individuos que tienen personas a cargo en la escuela.
Es decir, directivos, unidad técnico-pedagdgica (UTP), coordinadores de ciclo, jefes de
departamento y otros que la direccion estime relevante su participacion, por el rol que
desempeiian y el posible impacto de éste en el clima organizacional (Ejemplo:

Encargado de convivencia escolar).

La investigacion contemplé comparar las percepciones de clima organizacional
entre los instrumentos aplicados al inicio y al'termino de la intervencion; por otra parte,
también fue observado el desarrollo de competencias emocionales de los participantes
durante la ejecucion de las actividades, con el propésito de contar con informacién que
permita evaluar tanto el desarrollo.de competencias como las variaciones posibles en la

percepcion de clima.

El procesamiento de los datos recabados se realizé6 mediante la tabulaciéon y
comparacion de la muestra censal relativa a la percepcion de clima en la escuela, ex-
antes y ex-post a la intervencion de desarrollo de competencias emocionales con el
equipo de liderazgo del colegio. Lo anterior, para determinar si existe relacion entre el
desarrollo de competencias emocionales de los lideres y la percepcion de clima. Se
hizo un analisis estadistico de los datos, estableciendo la percepcién de clima

organizacional en la escuela, a través de promedios simples de cada respuesta.

12



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las paginas siguientes se describe en extenso la caracterizacion del problema
a investigar, observando objetivos generales y especificos, asi como las preguntas de
investigacion que busca responder este documento. Asimismo, se exponen las bases y

sustentos que justificaron la realizacion de la investigacion.
1.1  Problematizacion

El clima laboral ha cobrado relevancia en todo tipo de organizaciones, por su
influencia en el desempefio y bienestar de los miembros de la comunidad. Debido a
esto existe un sinnumero de investigaciones y autores que han buscado la forma de
definir, catalogar y gestionar el clima organizacional tanto en.escuelas, empresas, como

organizaciones sin fines de lucro.

Hoy se exige a los lideres de todos los niveles gestionar el clima de sus equipos,
esperando que obtengan buenos resultados en las encuestas utilizadas para medirlo;
sin embargo, no siempre se les provee de las herramientas necesarias para dicha
gestion.

Suponiendo que el bienestar emocional de los lideres les facilita la gestion del
clima, surge una exigencia tacita‘para las organizaciones: entregar herramientas que
permitan a los lideres el desarrollo de sus competencias emocionales para gestionar a
sus equipos y el clima que estos mantienen, esta exigencia no siempre es atendida ni

evidenciada, lo que-dificulta el ejercicio del liderazgo.

Actualmente, en las escuelas se trabaja la convivencia escolar con foco en como
es experimentada por los estudiantes; sin embargo, en tanto organizaciones, los
establecimientos no necesariamente gestionan su clima organizacional a nivel de los

funcionarios.

Sumado a lo anterior, el ejercicio propio de las labores de los lideres vinculados a
la gestion de sus equipos supone altas exigencias de tiempo y esfuerzo para solamente

lograr los resultados esperados.

13



Hoy los lideres son presionados a lograr resultados aparentemente
contradictorios, que van desde eficiencia en costos, resultados comerciales, eficiencia
operacional, clima organizacional (Collins, 2001) y este ultimo tiempo el engagement.
Asimismo, en las escuelas se exige a los miembros de los equipos de gestion obtener
resultados (no siempre medidos), en pruebas estandarizadas como Pisa, Simce o PSU,
mantener altos niveles de convivencia escolar y buenas relaciones con la comunidad

educativa en su conjunto.

Sobre estas correlaciones de variables complejas se comenta en el Primer

Estudio de Convivencia Escolar de Chile:

“A nivel nacional, la estrecha relacion entre clima escolar y rendimiento se
establece entre otros a partir de los siguientes antecedentes: en las escuelas con
mejor puntaje Simce (sobre 270 puntos) los y das estudiantes tienen mejor
opinién respecto de una serie de indicadores de clima escolar, por ejemplo, de la

relacion entre profesores y estudiantes” (Mineduc, 2005).

Asumiendo la importancia del clima organizacional y el alto grado de influencia
que tiene tanto el bienestar de los.miembros de las organizaciones como en los
resultados obtenidos por estas, es-que se decidid relevar con esta investigacion, la
importancia que tienen los-lideres en la gestion del clima y como su propio bienestar

emocional facilita dicha gestion.

Se busca contribuir al mejoramiento del clima organizacional, mediante una

intervencidn con los-lideres, que les permita desarrollar sus competencias emocionales.
1.1.1 Formulacién

¢ Existe relacidn entre el desarrollo de competencias emocionales de los lideres y
la percepcion de clima organizacional que tiene la comunidad escolar, en la Escuela
Basica Santa Maria de Pefialolén, en el periodo comprendido entre noviembre de 2017
y marzo de 20187
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1.1.2 Fundamentacién

Se ha mencionado en este documento, la importancia del clima laboral y la
relevancia que ha adquirido en los ultimos afios en el mundo organizacional. A
continuacion, se exponen dos razones fundamentales que muestran la importancia del
clima en un analisis comparativo realizado por Great Place To Work (2017), entre los
resultados financieros de diferentes instituciones. Se demuestra que las empresas con
mejor clima organizacional obtienen resultados dos veces mayores que las de menor
clima (véase grafico 1).

Grafico N°1

Comparativo anual del mercado de valores
1997-2013
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Por otra parte, también se expone que, a mejor clima aumenta el bienestar de los
miembros de los equipos, lo anterior reflejado en las tasas de rotacién voluntaria de

colaboradores en las diferentes industrias (véase grafico 2).
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Grafico N° 2
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Asi como el factor diferenciador del clima emocional en el aula (CEA) es el
docente (Unesco, 2006), los lideres son el factor diferenciador en el clima
organizacional, por eso los.investigadores han decidido focalizarse en el desarrollo de
habilidades emocionales de.los lideres, para que de este modo puedan aportar a la

efectividad y bienestar de su organizacion.

Cuando las condiciones del entorno son favorables (buen clima), cabe esperar
que se facilite el desarrollo de competencias emocionales, lo que impactaria tanto en el
bienestar como en la efectividad de los individuos. Nuevamente se justifica la decision
de los investigadores de desarrollar el trabajo en los equipos de liderazgo y no en los
docentes, para asi, contribuir desde el liderazgo al entorno adecuado que motive el

aprendizaje en los estudiantes.

Respecto a esto, en la Ley General de Educacion (LGE) se establece que toda la

comunidad escolar debe contribuir tanto con los aprendizajes como con la convivencia:
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“La LGE establece que toda la comunidad educativa debe contribuir a la
formacion y el logro de aprendizaje de los alumnos y, asegurar su pleno
desarrollo a través de la adhesion al proyecto educativo del establecimiento y a

las normas de convivencia” (Ley N° 20370, 2009).

Dada la experiencia de uno de los investigadores y su entorno, considerando a
colegas profesores cercanos, en las escuelas donde ha trabajado no se ha considerado
el clima en su aspecto general y solo se ha gestionado el aspecto de convivencia entre
los estudiantes, relevandose nuevamente la importancia de la gestion del clima desde
un punto de vista sistémico en las escuelas a fin de contribuir a potenciar la
convivencia, propiciando asi los aprendizajes. En las mismas experiencias aparece el
hecho de que a los docentes se les exige trabajar la convivencia escolar y/o el clima en
el aula, pero no siempre se les facilitan las herramientas-para ello y en ocasiones deben

hacerlo en un entorno laboral adverso.

En sintesis y respondiendo a la pregunta central de este acapite ¢por qué
realizar esta investigacion?, se puede decir que fue relevante realizarla, debido al

impacto que tiene un buen clima organizacional.

Como se mencion6 anteriormente, en Chile hay escuelas que han dejado de lado
la gestidon del clima laboral,-no tomando en cuenta las consecuencias positivas que este
tiene, tanto en la comunidad, como a nivel individual. Por esta razén se espera
contribuir a la toma de conciencia de quienes concentran las decisiones en las escuelas

del pais.

Asimismo, se hace necesario el desarrollo de conocimiento en esta area para
aportar a la gestion del clima organizacional en las escuelas de Chile, debido a que es
parte de los lineamientos comprendidos en la LGE y expresados a su vez en el Marco
para la Buena Direccién y el Liderazgo Escolar. Cabe destacar que no se encontraron
mediciones relacionadas al clima organizacional en las escuelas, esto vinculado a lo

mencionado anteriormente relacionado a la exigencia legal lo que dificulta sin duda la
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gestion del clima, ya que la gestién de la calidad supone contar con datos para poder

administrar los indicadores buscados.
1.1.3 Justificacién

Esta investigacion se realiz6 para aportar al mejoramiento del clima
organizacional, debido al impacto positivo que éste tiene en bienestar y efectividad
dentro de la organizacién, implementando herramientas practicas que permitan mejorar
el clima y aportando al desarrollo personal de los miembros de la comunidad, de modo
que ellos mismos incorporen competencias emocionales que impacten positivamente,

tanto en su efectividad como en su propio bienestar.

Tomando en consideraciéon lo anterior cobra importancia relevar la gestion del
clima organizacional en escuelas que no necesariamente ven valor en él y dejan de
lado su gestién, perdiendo asi oportunidades respecto a las consecuencias positivas

gue tiene propiciar y cuidar un buen clima organizacional.

El hecho de adquirir competencias emocionales supone un desarrollo personal
vinculado a la formacién de valores, conexién con el sentido de vida y la posibilidad de
relacionarse con lo que realmente.motiva. De esta forma se revela una externalidad
positiva para los individuos de'la organizacion al abordar la gestion del clima desde los

aspectos emocionales de sus miembros.

Los tesistas suponen que el bienestar emocional de los individuos de una
comunidad define-el bienestar de esta; en este sentido, el que los lideres de una
comunidad desarrollen sus competencias emocionales, aumentara sus grados de

bienestar, influyendo asi en el clima de la misma.

Promover en todo nivel la posibilidad de ampliar el entendimiento de las
emociones a nivel personal y de otros, aumenta la satisfaccion con la propia vida.
Considerando la concepcion de Casassus (2015), donde manifiesta que una emocion
provee informacion sobre las personas y su relacion con el entorno, se puede plantear
gue promover la educacion emocional y el desarrollo de sus competencias supone una

profundizacion en el conocimiento de cada quien.
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Entendiendo la relevancia del rol del liderazgo en las organizaciones y el impacto
que este tiene en el logro de resultados y bienestar, cabe destacar que autores como
Daniel Goleman exponen en varios de sus escritos la importancia de conocerse a uno
mismo para el desarrollo de las competencias emocionales, llegando a definir esta
habilidad como una de las diferenciadoras para el ejercicio del liderazgo (Goleman,
2013).

En la linea de la importancia que tienen los lideres en una organizacion, Abarca

sostiene que:

“Los lideres son importantes en la organizacion, ya que sin ellos no seria posible
lograr los objetivos propuestos. Algunos piensan_que un buen lider es un
administrador de excepcion; sin embargo, Abraham Zaleznik (1992), de la
universidad de Harvard, plantea que un. lider es muy diferente a un
administrador. Las diferencias radican -en 'su motivacion, historia personal,

manera de pensar y actuar’ (Abarca 2010: 66).

El desarrollo de competencias_emocionales en los miembros de un equipo de
liderazgo puede propiciar que el resto de los miembros de la organizacion adquieran
competencias emocionales, contribuyendo asi al mejoramiento del clima de la

comunidad en su conjunto.

En las escuelas.de Chile se ha introducido el concepto de convivencia escolar
desde 2002, con todas.las implicancias positivas que tiene, pero segun las experiencias
de una de los tesistas y sus colegas, por razones desconocidas existen escuelas y
equipos de gestion que han dejado de lado la gestién del clima organizacional, lo que

impide propiciar un buen clima entre los funcionarios de los establecimientos.
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Adicionalmente a los equipos de gestion de las escuelas en Chile, se les exige
alineamiento respecto al Marco para la Buena Direccion y el Liderazgo Escolar

(Mineduc 2015), que considera cuatro areas:

A. Liderazgo
B. Gestion curricular
C. Gestion de recursos

D. Gestion del clima organizacional y convivencia

Es de particular interés particular para la investigacion el punto D, definido en el
documento como sigue:

“El clima organizacional es uno de los factores que mas aporta al buen

funcionamiento de una escuela; y, al mismo tiempo, es uno de los factores en los

gue el director y equipo directivo puede influir mas directamente. Un buen clima

laboral favorece la motivacion y el compromiso de la comunidad educativa en el

aprendizaje organizacional.” (Minedue, 2005)

La primera parte del referido punto D justifica en si misma realizar esta
investigacion; el texto del Mineduc destaca a continuacion la importancia del liderazgo
en el aspecto del clima:

“En ese sentido, el dominio de gestion del clima organizacional y convivencia
persigue relevar el rol del director en la generacion de climas organizacionales
adecuados para potenciar el proyecto educativo y los logros de aprendizaje de los
estudiantes. Los criterios considerados en este ambito de accion directiva promueven la
colaboraciéon al interior del establecimiento y la conformacién de redes de apoyo al

mismo en su entorno” (Mineduc, 2005)

Con ello se refuerza otro aspecto de la investigacion, que supone la importancia
de los roles de liderazgo en la gestion del clima, debido a que el marco para la buena
convivencia considera como uno de sus ejes que el equipo de gestion considere dentro

de sus tareas, mantener un buen clima dentro de la organizacion.
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1.1.4 Relevancia

Es de importancia llevar a cabo esta investigacion producto de la labor que
ejercen ambos investigadores, ya que uno de ellos se desempefia como docente en un
establecimiento educacional y el otro ejerce como consultor en el @mbito del desarrollo

organizacional, que considera el trabajo sobre el clima organizacional.

También es relevante para la comunidad escolar de la escuela Basica Santa
Maria de Pefialolén, donde se llevé a cabo la intervencion con el equipo de gestion, ya
que de ser exitosa apoyara la labor de dicho equipo en la gestion de clima, con los
consiguientes beneficios tanto en convivencia escolar como en el desempefio de los

estudiantes.

En caso de que la hipotesis inicial se confirme, la investigacién cobra relevancia
para todas las instituciones de educacion que  requieren gestionar su clima
organizacional. Asimismo, adquiere relevancia para la autoridad competente y el

destino de recursos para capacitaciones en las.instituciones de educacion del pais.
1.1.5 Factibilidad

Respecto a la factibilidad"de la realizacién la investigacion en referencia a las
capacidades y habilidades de los-investigadores, ellos, al haber cursado y aprobado las
asignaturas de formacidn del Magister en Educacién Emocional y por las experiencias
de trabajo previas de ambos investigadores (formacion de liderazgo y experiencia como
profesora, respectivamente), se encuentran aptos para la realizar de ésta investigacion,
considerando dentro de la misma el disefio de una intervencién de desarrollo de

competencias emocionales.

En cuanto a la factibilidad relativa a encontrar la organizacién donde realizar la
investigacion, ambos miembros del equipo cuentan con los contactos suficientes
(directores de colegios, entre otros), para conseguir una institucion que esté dispuesta a
realizar la intervencion propuesta. Se optd por realizar la investigacion en la escuela
Basica Santa Maria de Pefalolén, debido a la situacién particular que enfrenta dicho

establecimiento.
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Finalmente surge la complejidad logistica que puede presentar el desarrollo de
las sesiones de trabajo con el equipo de liderazgo de la organizacion intervenida, lo que
implicard una dedicacion especial por parte de los investigadores a fin de evitar
dificultades derivadas de la compleja coordinacion, refiriendose especificamente, a la

definicion de horarios y espacios fisicos para llevar a cabo las actividades.
1.1.6 Complejidad

La principal dificultad encontrada al momento de disefiar y concebir esta
investigacion tiene relacion con la diversidad y cantidad de desarrollo teérico y practico
que existe en las &reas del saber vinculadas a la investigacion: clima organizacional,
convencia escolar, liderazgo, educacion emocional, inteligencia emocional, biologia del

emocionar, clima emocional en el aula, entre otras.

Otro aspecto considerado como dificultad, teniendo en cuenta lo anterior, dice
relacion con el disefio del instrumento que permita, de manera sencilla pero efectiva,

diagnosticar el clima de la organizacion a intervenir.

Adicionalmente el disefio de“las actividades conducentes al desarrollo de
competencias emocionales supone.-una complejidad respecto a la efectividad que los
ejercicios, herramientas o actividades puedan tener en las personas, lo que genera la
necesidad de validar y/o testear algunos de ellos con grupos que tengan experiencia

previa en Educacion Emocional.
1.1.7 Delimitaciones y Limitaciones

La investigacion considera realizar una intervencion que desarrolle las
competencias emocionales de los lideres de la escuela Bésica Santa Maria de
Pefalolén, durante el periodo 2017, para determinar si el bienestar emocional de los
mismos tiene relacién con la percepcion de clima laboral de la organizacion. Se tendra
como base de comparacion el diagnostico inicial de clima organizacional realizado por

los investigadores, a fin de aplicar el mismo instrumento al término de la intervencion.
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Los datos capturados seran utilizados para el desarrollo de la investigacion y

como insumo para promover intervenciones similares en otras instituciones.
1.1.8 Pertinencia con el magister cursado

Segun el Segundo Estudio Regional Comparativo y Explicativo (Serce), realizado
por la Unesco (2006), el clima emocional en el aula es el factor diferenciador de los
resultados obtenidos por los estudiantes. Asimismo, el profesor es el principal actor que
impacta el clima emocional. De la misma forma que en la organizacion los lideres
impactan positiva o negativamente el clima organizacional, en funcion (supuesto) de su

bienestar emocional entre otros aspectos.

El bienestar emocional de los lideres tiene relacion con el desarrollo de las
competencias emocionales estudiadas en el magister, aportando asi, de manera
consciente, al clima organizacional. Por lo anteriormente expuesto es evidente que el
problema aparece naturalmente inscrito en el ambito del programa de Magister en

Educacién Emocional.
1.2 Objetivo general

Para el logro del objetivo expresado a continuacion, respecto a la relacion
existente entre bienestar emocional y clima laboral, fue necesario llevar a cabo una
intervencion que permitié a los lideres aumentar sus grados de bienestar emocional

mediante el desarrollo de competencias emocionales.

El objetivo general de la investigacion es: Describir la relacion entre el desarrollo
de competencias emocionales de los lideres y la percepcion de clima organizacional,
gue tiene la comunidad escolar, en la escuela Basica Santa Maria de Pefalolén, entre
noviembre de 2017 y marzo de 2018. Lo anterior mediante un ciclo de talleres para el
desarrollo de competencias emocionales y la medicion de percepcion de clima en la

escuela ex antes y ex post a la intervencion mencionada.
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1.3 Objetivos especificos

e Medir la percepcion de clima organizacional, mediante la aplicacion de una

encuesta ex—antes y ex—post a los talleres de intervencion.

e Develar el progreso en el desarrollo de las competencias emocionales y el
consecuente bienestar emocional de los lideres de la escuela que participen en
la intervencién (directivos, coordinadores de ciclo, jefes de departamento y otros

que considera la direccibn por su impacto en el clima organizacional).

e Establecer el efecto de la intervencion en el clima‘organizacional, mediante la

comparacion de resultados de instrumentos aplicados.

1.4 Preguntas de investigacion

La siguiente tabla presenta las_.preguntas de investigacion. Mientras las
preguntas principales refieren a su..respectivo objetivo especifico, las preguntas
secundarias permiten acotar el objeto de estudio, aportando claridad acercas de aquello

de lo que la investigacion se hara cargo.
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Tabla N° 1: Preguntas principales y secundarias segun los objetivos especificos

declarados.

Objetivos especificos Preguntas principales Preguntas secundarias
Medir la percepcion de clima i _ B
organizacional, mediante la ] ¢ Cual es el estado de la satisfaccion de
I ' ¢, Cudl es la percepcioén de clima inicial?

aplicacion de encuestas ex—antes . It
ex—post a los talleres de satisfaccion en cuanto al _ _ _
y p_ s clima en la escuela? ¢ Cual es la percepcion de satisfaccion de
Intervencion. clima final?
Develar el progreso en el
desarrollo de las competencias ¢ Cudl es el estadarinicial del desarrollo
emocionales y el consecuente de las competencias emocionales de los

bienestar emocional de los lideres participantes?

- ; Cudl fue el progreso en
de la escuela que participenenla | ¢ prog

. LI el desarrollo de ; Cué i
intervencion (directivos, _ ¢Cuélesel esta_do final d_eI desarrollo de
. . . competencias las competencias emocionales de los
coordinadores de ciclo, jefes de ; e 5
emocionales de los participantes?
departamento y otros que participantes?
cons!dera la dlreCC|0_n por su ' ¢ Cudl es el grado de avance en el
impacto en el clima desarrollo de competencias emocionales
organizacional). de los participantes?

Establecer el efecto de la
intervencién en el clima
organizacional, mediante la
comparacion de resultados de los

instrumentos aplicados.

¢Cual esel efecto de la ¢ Existen diferencias entre los resultados
intervencion en el clima | obtenidos en la encuesta inicial y la final?
organizacional respecto a
la situacion de antes de la ¢ Son significativos los cambios en la
intervencién? percepcion de clima organizacional,
posteriormente a la intervencion?

1.5 Sintesis delcapitulo

Como se ha expuesto en este capitulo, la investigacidbn propuesta considera
realizar una intervencion de caracter cuasi experimental con un analisis cuantitativo de
los resultados, que permita responder la pregunta planteada: ¢ Existe relacion entre el
desarrollo de competencias emocionales de los lideres y la percepcion de clima
organizacional, que tiene la comunidad escolar, en la escuela Basica Santa Maria de

Pefalolén, durante 20177

Asimismo, se buscara responder a las preguntas principales y segundarias que

se vinculan con cada uno de los objetivos especificos planteados anteriormente.
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Objetivo especifico 1: Develar el progreso en el desarrollo de las competencias
emocionales y el consecuente bienestar emocional de los lideres de la escuela que
participen en la intervencion (directivos, coordinadores de ciclo, jefes de departamento y

otros que considera la direccidn por su impacto en el clima organizacional).

¢Cual fue el progreso en el desarrollo de competencias emocionales de los

participantes?

Objetivo especifico 2: Medir la percepcion de clima organizacional, mediante la
aplicacion de una encuesta ex—antes y ex—post a los talleres de intervencion.

¢, Cual es la percepcion de satisfaccion inicial y final respecto al clima laboral en la
escuela?

Objetivo especifico 3: Establecer el efecto ‘de la intervencion en el clima

organizacional, mediante la comparacion de resultados de instrumentos aplicados.

¢, Cual es el efecto de la intervencién en el clima organizacional respecto a la situacion

de antes de la intervencion?

Para ello, se ha dispuesto la aplicacion de encuestas e instrumentos que
permitan generar los datos y realizar las comparaciones y analisis pertinentes, relativos
a la percepcion de clima organizacional de la escuela, una vez terminado el proceso de

formacién para los lideres.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Inicialmente se presenta un esquema sintético de los contenidos que

expondran en el presente capitulo, Marco Tedrico.

Esquema N° 1: Contenidos seleccionados para el Marco Teoérico.

¢ Existe relacion entre el
desarrollo de
competencias
emocionales de los
lideres y la percepcion de
clima organizacional?

Contexto:

Escuela Santa Maria de
Pefialolén.

Municipal

Matricula de 437 estudiantes

Fuente: Elaboracionpropia

_—
Clima

* Organizacional
* Clima Emocional en
el aula

. * Convivencia escolar
Vinculo entre

climay
liderazgo Liderazgo
*¢Quéesliderazgo?
*" Rol del lider
Emociones
Educacion — Inteligencia

emocional emocional

Competencias emocionales

< Apertura al mundo emocional
* 'Nombrar emocion

* Ligaremocion y pensamiento
» Comprender el mundo

emocional

* Regularlas emociones

* Modular las emociones
» Acoger y contener
* Escuchar

Bienestar emocional

se

En este capitulo el lector podra encontrar todo lo relativo a los desarrollos

tedricos existentes relacionados con la investigacion que se llevara a cabo; asimismo,

se definen todos los conceptos involucrados, necesarios para la correcta lectura e

interpretacion de la investigacion y sus conclusiones.

Igualmente, tomando en

consideracion las diferentes vertientes que aportan contenidos al marco teorico, se

presenta el contexto de la escuela, los antecedentes, politicas y normativas, que aplican

a la investigacion propuesta en esta tesis.
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Se iniciard el desarrollo de este capitulo considerando las definiciones de
conceptos relativos al objeto de estudio; de esta manera, los investigadores juzgan, se

facilitara al lector la comprension de este.
2.1 Conceptos

En este acapite se desarrollan dos grandes temas: el clima y el liderazgo, con
sus tematicas vinculadas: clima organizacional, clima emocional en el aula, convivencia

escolar y roles de liderazgo, entre otros.
2.1.1 Liderazgo y rol del lider

Entendiendo que existe gran cantidad de autores que definen liderazgo en una
amplia gama de disciplinas del quehacer humano, se comenzara por plantear que el rol
de liderazgo existe en la sociedad desde el inicio de €ésta; de ahi que existan tantas

definiciones, como posibles espacios donde se requiera un lider.

Considerando lo expuesto anteriormente en cuanto a la cantidad de definiciones
existentes, se puede establecer que liderarimplica: propiciar en un grupo de personas
el logro de un objetivo establecido. Asimismo, en el documento Marco para la Buena

Direccion y el Liderazgo Escolar,'se sefiala que:

“Se comprende el liderazgo como “la labor de movilizar e influenciar a
otros para articular y lograr los objetivos y metas compartidas” (Leithwood et al.,
2006). La definicion supone que el liderazgo es una funciébn mas amplia que la
labor ejercida por el director del establecimiento y es compartida con otras
personas de la institucion “(Mineduc, 2015: 8).

De lo anteriormente mencionado, se desprende que liderar es una funcién mas

amplia que solo planificar, organizar, coordinar y controlar, tal como comenta Minztberg:

“El hecho es que estas cuatro palabras, que han dominado el vocabulario
directivo desde que el francés Henry Fayol las introdujo en 1916, nos aclaran
poco acerca del trabajo real de un directivo” (Minztberg, 2004: 2).
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Durante los ultimos afios se ha ampliado el rol del liderazgo incrementando asi
sus ambitos de responsabilidad y de accidn; se han incluido en la esfera del liderazgo
aspectos de pensamiento estratégico, cultura organizacional, clima laboral, motivacién,
alineamiento con la mision y visién de la compafiia, entre muchos otros. Es en este
marco que aparece como relevante la labor de los lideres respecto al clima

organizacional.
Segun Sandoval, los lideres deben:

“Dedicar tiempo de calidad a establecer las metas de las personas y darles
permanente retroalimentacion de su desempefio; contar-con un plan de accion
para crear un clima de trabajo de alto desempefio y buen clima de trabajo”
(Sandoval, 2010: 74).

En el Marco para la Buena Direccién y el Liderazgo Escolar del Mineduc, destaca

especificamente para las escuelas de Chile la comprension del amplio rol de los lideres:

“El liderazgo es la préactica del mejoramiento (Elmore, 2010). No se trata de un
atributo o caracteristica personal del lider sino de un conjunto de acciones, que
tienen su fundamento en _conoecimientos, habilidades y habitos que pueden ser

ensefnados y aprendidos” (Mineduc, 2015: 10).

Lo anterior evidencia' que los lideres deben realizar una multiplicidad de
actividades, a fin de /.cumplir con la variedad de objetivos y/o responsabilidades que se
les atribuyen. En este sentido, para efectos de la investigacion, se pondra énfasis en el
aspecto vinculado al clima organizacional sobre el cual los lideres tienen altos grados
de responsabilidad.

A continuacion, el lector encontrara las definiciones de los conceptos
relacionados con clima laboral, clima emocional en el aula y convivencia escolar, todos

integrados en el concepto de clima.
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2.1.2 Clima

Para comenzar a responder la pregunta ¢Qué es clima? Se iniciara considerando

la definicién del diccionario enciclopédico, Diccionario Enciclopédico (1996):

“Conjunto de los fenobmenos atmosféricos que suelen darse en un territorio a lo
largo del afio. Sus elementos son las horas de sol, temperatura, presion,
humedad, precipitaciones, vientos y nubosidad. || Ambiente de un sitio o de una

relacion”.

Tal como se menciona en la definiciobn del diccionario, un apartado del clima
tiene relacion con las interacciones del ambiente en un espacio determinado y las

relaciones que se pueden dar en el mismo.
En la misma linea, Chiavenato (2001:85), plantea:

“El nombre de clima organizacional se da al ambiente interno existente entre los

miembros de la organizacion”.

De la cita anterior se desprende el caracter relacional del clima, variable que

emerge de la interaccion entre dos’0 mas factores.

El clima organizacional ne es mas que la percepcion de los individuos que estan
inmersos en esas relaciones, respecto a cOmo se sienten en ese ambiente particular,

atribuyendo connotaciones positivas o negativas a esta percepcion.

Entonces el clima organizacional surge de las mdultiples interacciones que son
posibles entre individuos de una organizacion, lo que nuevamente es posible

argumentar, segun Chiavenato (2001:85), quien plantea que:

“Los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una gran
variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio
emocional. Esto puede definirse como estado de adaptacion, el cual se refiere no

solo a la satisfaccion de las necesidades fisioloégicas y de seguridad, sino
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también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad de

autoestima y de autorrealizacion.”

Tomando en cuenta lo que plantea el autor, los seres humanos estan
constantemente desafiados a adaptarse a las condiciones del entorno. Asimismo, se
vincula la capacidad de superar este desafio por parte de los seres humanos que

cuentan con mayor salud mental, tal como plantea Chiavenato (Chiavenato, 2001:85).

“Puesto que la satisfaccion de ellas depende de otras personas — en especial de
aquellas que tienen autoridad -, es importante que la administracion comprenda

la naturaleza de la adaptacion o desadaptacion de las personas.”

De lo sefalado se desprende la importancia que tienen los lideres, en cuanto a la
sensacién de satisfaccion de las necesidades superiores mencionadas por Chiavenato
en los miembros de la organizacion. La escala de necesidades a la que alude

Chiavenato es desarrollada por Maslow. Véase esquema N°2 a continuacion.

Esquema N° 2

Piramide de Maslow de la jera\rquia de necesidades.

A\

Autopfealizhacion.

Necesidades
Secundarias

Necesidades
Basicas.

Necesidades Fislologicas '
/ sidade 6g \.4 Fuente: Maslow 2014

En el esquema anterior se puede observar la piramide de necesidades de

/ Necesidades de Seguridad. \

Maslow; en la base de esta se encuentran las necesidades basicas y/o fisiologicas que

pueden ser suplidas por el hecho de contar con un trabajo remunerado que permita
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satisfacerlas. Sin embargo, la parte alta donde se encuentran las necesidades
secundarias requiere interacciones sociales satisfactorias, las que no necesariamente

se encuentran en una organizacion.

Retomando la pregunta original de este acapite, ¢ Qué es clima?, se puede decir
por lo expuesto, que el clima es una percepcion vinculada al bienestar de los individuos
en un ambiente particular. A continuacion, se profundizara en cuanto al clima

organizacional.

2.1.2.1 Clima organizacional

Se decide iniciar este apartado, invitando al lector a considerar que el clima
organizacional es un factor de percepcion; por esto quienes dan su opinion al respecto,
pueden no conocer la argumentacion tedrica sobre el clima organizacional, asimismo
pueden tener conocimientos variables sobre la institucion donde trabajan, lo que

dificulta tanto su medicion como las intervenciones para el mejoramiento.
Tal como plantea Ramos:

“En efecto, el clima de una organizacion puede ser percibido por un individuo sin
gue esté consciente del.papely la existencia de los factores que lo componen, es
asi como resulta dificilkmedir el clima, ya que nunca se sabe concretamente si el
empleado lo evalia“en funcibn de sus opiniones personales o de las

caracteristicas de la organizacion” (Ramos, 2012).

Adicionalmente, cabe destacar que el clima, al ser una percepcion, cada
individuo puede opinar en funcién de su propia experiencia y no necesariamente de la

realidad, como al respecto plantean Edel, Garcia y Casiano (2007:32):

“La reaccion del individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la
percepcion que tiene de ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y no

la realidad objetiva”.
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Estos autores enfatizan la variable individual de la percepcion de clima y

consignan en la misma fuente, que:

“La preocupacion por el estudio de clima laboral parti6 de la comprobacion de
gue toda persona percibe de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve,
y que dicha percepcion influye en el comportamiento del individuo en la

organizacion, con todas las implicaciones que ello conlleva”

Es importante mencionar que no existe pleno acuerdo de los expertos en cuanto

a la definicién de Clima Organizacional, ejemplo de esto son las siguientes definiciones:
Como cita Ramos en su investigacion (2012:16)

“Mas adelante, Brunet (1987) define clima organizacional como las percepciones
del ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la
productividad que estan influenciadas por las variables del medio y las variables

personales”

Otro punto relevante en cuanto a Clima Organizacional se refiere a que es una
variable independiente para cada organizaciéon y cada momento dado; al respecto,

Ramos (2012) expone:

“El clima es una‘“variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional  y el comportamiento individual. Estas caracteristicas de la
organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una

organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa’.

Finalmente, considerando todo lo expuesto respecto a clima organizacional y su
amplitud de definiciones, no necesariamente contradictorias, Ramos (2012:13) plantea

que:

“‘Existe un significativo consenso en que el Clima Organizacional es una
dimensién de la calidad de vida laboral y tiene gran influencia en la productividad

y el desarrollo del talento humano de una organizacion.”
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2.2 Teorias

En este apartado se expondrédn de forma sucinta las teorias que sustentan esta

investigacion, a modo de resefia, a fin de facilitar la aproximacion del lector a la misma.
2.2.1 Emociones y comportamiento humano

En este apartado del documento el lector podra encontrar los conceptos de
emocion, profundizandose principalmente en sus caracteristicas y como éstas se

relacionan con el comportamiento humano.

Para poder entender que es una emocion, como se manifiesta y saber cuéles
son sus caracteristicas, se comenzara definiendo el concepto, segun la Real Academia

Espafiola, donde emocion se define como:

“Alteracion del &nimo intensa y pasajera, agradable o penosa, que va

acompafada de cierta conmocion somatica’.
Por otra parte, Cassasus define la emocién como:

“Flujo de energia encarnada de caracter relacional y que contiene informacion”
(Cassasus 2015:98).

Asimismo, y para entender aun mas este concepto, Casassus plantea que las

emociones estan compuestas por tres elementos:

Energia: la-emocidn es energia vital, es la vibracién de la energia emocional,
cualidad que impulsa a la accién.

Emergen en la relacion: aparece mediante un estimulo que llama la atencién.

Contienen informaciéon: acerca del mundo, pero principalmente, se trata de
informacion acerca de nosotros. Las emociones estan siempre referidas a nosotros.
Son el nucleo esencial del ser.

En consecuencia, las emociones definidas como un flujo de energia relacional

gue provee informacion. Abarcan todo lo que rodea a los seres humanos, por lo que se
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pueden entender como la respuesta de estos a diferentes estimulos, experiencias

personales.

Es comun apreciar que las personas tienen reacciones diversas frente a un
mismo evento, esto se debe a que las emociones pertenecen a una vivencia individual,

sin embargo, Cassasus dice:

“Las emociones pueden sentirse como propias 0 compartidas, grupales o,
colectivas, se dan en ciertos espacios o0 lugares o en determinados tiempos,

coloreando épocas personales o colectivas.” (Cassasus 2015:99).

Esto es parte fundamental del comportamiento humano, dado que las emociones
como se ha dicho son respuestas posibles que tienen los individuos frente a la infinidad

de estimulos a los que estan expuestos.
Segun Cobo el comportamiento humano se define como:

“De acuerdo a la psicologia son todas las actividades expresadas fisicamente por
los seres humanos y todos sus procesos mentales manifestados por medio de
expresiones orales como los sentimientos y los pensamientos, que un individuo
manifiesta cuando se encuentra en una situacion social en particular.” (Cobo
2003:116).

Entender el compoertamiento humano como el conjunto de actos exhibidos por el

individuo y que esta determinado por el entorno tiene influencias sociales.

Casassus, aclara que la Educacion Emocional, en su rol formador, guia al
individuo en el desarrollo de la conciencia y comprension emocional. Presentandose en

dos direcciones Conciencia emocional y comprensién emocional (Cece, s.f):

“Hacia la conciencia de la experiencia emocional que le es Unica a esa persona,
y que, por ello, revela el nucleo de su personalidad y de su ser; y hacia la
comprension emocional que es el proceso intersubjetivo mediante el cual una

persona se vincula con el campo de la experiencia emocional de otra persona.”.
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La conciencia de si mismo y la comprension emocional (Competencias
emocionales), relacionadas con la interaccién en el mundo, involucran capacidades y
habilidades que nacen desde la apertura al mundo emocional, lo que constituye un
aprendizaje continuo de experiencia emocional, para procurar un entendimiento de uno
mismo y de los otros. El desarrollo de ellas es un proceso de crecimiento personal, tal

como sostienen en la escuela Cece. (Cece, s.f):

“El logro de la conciencia y comprension emocional requiere del desarrollo de las
competencias emocionales de apertura, conocimiento, interpretacion,
vinculacién, regulacién, modulacion y conexion, por medio de escucha de la

experiencia emocional’.
2.2.2 Educacion emocional

En este apartado el lector podra conocer .una breve resefia con los aspectos

fundamentales de la teoria de la educacién emocional.
Tal como planteé Casassus (2016):

“La educacion emocional apunta al desarrollo de la conciencia emocional — no
podemos saber qué son las emociones si no las experimentamos
conscientemente, asimismo nos permite acceder al mundo emocional de otros,
entendiendo como operan las emociones en mi, ya que todos tenemos los
mismos mecanismos emocionales aun cuando operan distinto en cada

individuo”.

Del mismo modo en que se entiende el desarrollo de la conciencia emocional,
surge otro concepto relacionado con la educacion emocional que tiene relaciéon con la
compresion emocional. Casassus, en las conversaciones mantenidas en clases,

segmentaba las competencias emocionales en dos grandes grupos

1. Conciencia emocional

2. Comprension emocional
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Haciendo la distincién entre las competencias emocionales relacionadas con el
individuo (conciencia emocional) y las vinculadas a las interacciones entre individuos

(comprension emocional).

Las competencias emocionales desarrolladas por la teoria de Casassus (2015:
162), son:

1. La capacidad de estar abierto al mundo emocional.

2. La capacidad de estar atento: escuchar, percibir, ponderar,
nombrar y dar sentido a una o varias emociones.

3. La capacidad de ligar emocion y pensamiento.

4. La capacidad de comprender y. analizar las informaciones

relacionadas con el mundo emocional.

5. La capacidad de regular la.emocion.
6. La capacidad de modular la'emocién.
7. La capacidad de acoger, contener y sostener a otros.

Las competencias uno a la cinco tienen relacién con la conciencia emocional y

que las seis y siete dicen relacién con la.comprensién emocional.

Del mismo modo, en conversaciones sostenidas en el marco del Magister en
Educacién Emocional, cursado en los afios 2016-2017 en la Universidad Mayor, en un

momento posterior a la.Ultima edicion de su libro, Casassus comento:

“estoy convencido de que debo incorporar una nueva competencia emocional

llamada, la capacidad de escuchar”.

Esta competencia tendria una relacién trasversal a las de conciencia y

compresion emocional.

En resumen, la teoria desarrollada por Casassus distingue dos grandes aspectos
a desarrollar, para avanzar en el camino de la Educacibn Emocional; estos dos
aspectos son la conciencia y la comprension emocional, desarrollo que se lleva acabo

progresando en las competencias emocionales.
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2.2.3 Inteligencia Emocional

En este apartado el lector podrd encontrar una breve descripcion de los aspectos
fundamentales de la teoria de la Inteligencia Emocional, de Daniel Goleman.

La inteligencia emocional desde la mirada de Goleman (2012: 12), en términos
sencillos se compone de cuatro aspectos o competencias a desarrollar: Autoconciencia,
Conciencia Social, Autogestion y Gestion de las relaciones. Goleman expone el modelo

de la inteligencia emocional, como sigue (véase esquema 3).

Esquema N° 3: Modelo de inteligencia emocional

4 )

Autoconciencia Conciencia Social

Gestion de las
relaciones

- /

Autogestion

En este sentido, tiene convergencia con la teoria de la educacion emocional de
Casassus (2015), que promueve como competencia principal, la conciencia de uno

mismo.
2.2.4 Estilos de liderazgo

A continuacion, el lector encontrara una breve descripcion de los estilos de

liderazgo y como los lideres impactan en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Es necesario considerar los estilos de liderazgo e incluir una breve resefa al
respecto en este capitulo debido al impacto que los lideres y su estilo tienen en la

percepcion de clima organizacional.

Tal como plantea Leithwood (2009. P192):
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“Un cuerpo de evidencia elocuente muestra que el liderazgo de los directores
tiene una gran influencia en como los profesores se sienten en relacién a su
trabajo y el impacto de esos sentimientos sobre los procesos de ensefianza-
aprendizaje. En efecto, ésta es probablemente la forma mas poderosa y “natural”

en que los directores contribuyen a los aprendizajes escolares”

Existen varios desarrollos respecto a los estilos de liderazgo, en este apartado se
considerara el de liderazgo situacional propuesto por Hersey y Blanchard que supone el
analisis de la situacion especifica para determinar qué estilo de liderazgo es mas
adecuado utilizar, considerando los aspectos de competencia técnica y madurez del

equipo o personas involucradas en la situacion (véase el esquema/N°4).

Esquema N° 4: Estilos de liderazgo

Acompaiiar Delegar

Competencia
Técnica

Controlar Capacitar

Madurez

En esta linea, Sandoval (2013: 34) expone:

“Los modelos de liderazgo situacional pusieron en evidencia que no hay un Unico
estilo de direccion correcto, puesto que ese estilo debe ser compatible y cémodo
para el lider, y asimismo que distintos miembros de los equipos se benefician

mas con estilos diferentes”.
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2.2.5 Psicologia positiva

El psicélogo Martin Seligman es considerado uno de los padres de la
psicologia positiva y a lo largo de su carrera ha desarrollado diversos modelos y
concepciones que como es natural en un nuevo campo del conocimiento, ha
evolucionado y mutado. Es en este sentido que la tabla expuesta por Fernandez (2015:

59), ilustra de forma sencilla este devenir.

Tabla N°2: Comparacion de las teorias de Seligman

Teoria Auténtica felicidad, 2002 Well-being 2011
Tépico Felicidad Well-being
Medida Satisfaccién de vida Emocion positiva, engagement,
sentido, relaciones positivas y logro
Resultado Incrementa satisfaccién de | Incrementa . florecimiento  por el
vida aumento de PERMA

Fuente: Fernandez, Ignacio (2015: 59), Felicidad organizacional.
A continuacion, se presenta un esquema sencillo que explica el modelo PERMA
desarrollado por Martin Seligman para lograr el florecimiento (Véase esquema N°5).
Esquema N°5: modelo PERMA

El Modelo PERMA

POSITIVIDAD RELACIONES
(Positive Emotions) (Relationships
Estas emociones se La cantidad y calidad de las Repasar cada detalle de lo
“cultivan®; necesitamos relaciones que establez- alcanzado, visualizando con
ejecutar acciones especificas camos con los demds es nitidez qué lo hizo posible y
para poder experimentarias. clave para generar bienestar. conectando con la gratitud
- - hacia otros.
COMPROMISO
Engagement)
Capacidad de permanecer atento, Mis que hallar una actividad que nos
consciente y compenetrado con llene el alma, incluye el descubrimiento
Ia actividad o accién que se estd de las condiciones para que lo que
ejecutando. hacemos nos parezca significativo.

Fuente: UAI Open (Clase virtual 2016)
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Del mismo modo existen antecedentes que vinculan el desarrollo de la
felicidad con el desempefio organizacional. En la misma clase virtual de UAI Open (UAI
Open es el area de formacion a distancia de la Universidad Adolfo Ibafez) se presentan
los siguientes gréficos que relacionan el grado de florecimiento humano con el
compromiso organizacional (grafico 3), con la productividad laboral (grafico 4) y con la
satisfaccion (Grafico 5), siendo este ultimo el mas relevante en relacion con la
investigacion propuesta, debido a que el bienestar subjetivo considerado en el modelo
de Seligman, tiene relacion con el bienestar emocional que se pretende desarrollar con
la intervencion. Asimismo, la satisfaccion laboral es una de las variables principales a la

hora de medir el clima organizacional.

En los gréficos que se presentan continuacion se comparan los resultados en
compromiso, satisfaccién y productividad, considerando personas con altos niveles de
felicidad (florecimiento humano segun Seligman).y personas con bajos niveles de
felicidad, como es contundente en todos los graficos expuestos los resultados son

superiores para las personas que cuentan.con mayores niveles de felicidad.
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Grafico 3 Grafico 4

Relacion felicidad y desempefio organizacional Relacion felicidad y desempefio organizacional

3

8,0% + 8.4 8,0%+

‘ x
- i
38 i
37 6
Compromiso Organizacional Productividad Laboral

Grafico 5
Relacion felicidad y desempefio organizacional
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-

- -
5.2

Satisfacion Laboral

. Alto Florecimiento . Bajo Florecimiento

2.3 Antecedentes

En este subtitulo el.lector verd que la investigacion propuesta supone un

ambito del saber no explorado del modo planteado en la investigacion.

Los investigadores no encontraron antecedentes directamente relacionados
con la investigacién propuesta, en este sentido existe vasta documentacion respecto a
la influencia de los lideres en el clima organizacional, como ha sido expuesto en este
capitulo; asimismo, acerca de la relaciobn existente entre clima organizacional,
productividad y baja rotacion (GPTW, 2017). Sin embargo, no se encontr6 nada
relacionado al campo de la educacién. Asimismo, existen antecedentes relativos a la
influencia que tiene los profesores en el clima emocional en el aula en el Serce de la
Unesco (2006). Relacionando estos ambitos es que los tesistas han decidido realizar un

aporte respecto a vincular ambos aspectos en cuanto a la influencia que pueden ejercer
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los directivos y/o equipos de gestion en los procesos de ensefianza-aprendizaje

mediante la gestion y aporte al clima de la organizacion.
2.4 Politicas

A continuacion, se presentan los antecedentes e ideas-fuerza, acerca de las
politicas que sustentan la investigacion, tales como la Politica de Convivencia Escolar y

el instrumento denominado Marco para la Buena Direccidn y el Liderazgo Escolar.
2.4.1 Convivencia escolar

A inicios del afio 2001, el Mineduc comenzé la elaboracién de la primera version
de la politica de convivencia escolar con el fin de responder.a la‘demanda general de
fortalecer la convivencia social, buscando desarrollar das condiciones para que los
estudiantes se sitlen en un ambiente pacifico, democratico y armoénico, siendo
publicada en el afio 2002. Luego, debido a los cambios sociales y culturales

experimentados por el pais fue actualizada y nuevamente publicada en el afio 2011,

La politica de convivencia escolar nace con el fin de realzar la particular relacion
y participacion que se produce en el espacio escolar entre los diversos integrantes de la
comunidad educativa, conformada por estudiantes, docentes, directivos, asistentes de

la educacion, padres y apoderados.

Segun La Ley sobre Violencia Escolar, se entiende la buena convivencia escolar

como.

“la coexistencia pacifica de los miembros de la comunidad educativa, que supone
una interrelacion positiva entre ellos y permite el adecuado cumplimiento de los
objetivos educativos en un clima que propicia el desarrollo integral de los
estudiantes” (Mineduc, 2011).

En tanto la misma politica de convivencia escolar sostiene que:

“La Convivencia Escolar, por tanto, es un aprendizaje: se ensefia y se aprende a

convivir, y se genera en la interrelacion entre los diferentes miembros de la
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Comunidad Educativa de un establecimiento educacional, que tiene incidencia
significativa en el desarrollo ético, socio-afectivo e intelectual de los y las
estudiantes”. (Mineduc, 2011).

Dentro de la actualizacion de la politica, se plantean tres ejes principales de la
Convivencia Escolar para ser desarrollados y poner en practica la convivencia pacifica y

armonica dentro de los establecimientos educacionales; estos son:

1. Enfoque formativo de la convivencia escolar:

Opta principalmente por la formacion de los estudiantes e integrantes de la
comunidad educativa, y pone en el centro de la formacién la dimension humana y social
en el proceso educativo, articulando las experiencias y conocimientos que vienen desde
las asignaturas y disciplinas de estudio con las vivencias y aprendizajes provenientes
del mundo personal y social, con el fin de integrar en el plano educativo y las
experiencias personales de cada uno de los participantes.

2. Participacion y compromiso de toda la Comunidad Educativa.

La convivencia escolar se entiende como una responsabilidad de todos los que
integran la comunidad educativa, por lo que este eje apunta principalmente a la
participacion y compromiso que deben tomar todos los actores y participantes para el
cumplimiento de objetivos y, poder llevar a cabo las estrategias y plan de accion de la

convivencia escolar.

3. Actores de la comunidad educativa como sujetos de derecho vy

responsabilidades.
Convoca a cada uno de los participantes del establecimiento educacional a ser

parte del proyecto, con sus derechos, resguardando la identidad de éstos como

personas dignas e individuales, con capacidad de asumir responsabilidades para el
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cumplimiento y funcionamiento de la Convivencia escolar, dentro del establecimiento

educativo.

Finalmente, es preciso sefalar que la Politica de la Convivencia Escolar tiene

como objetivo principal:

“Orientar las acciones, iniciativas y programas que promuevan y fomenten la
comprension y el desarrollo de una convivencia escolar inclusiva, participativa,
solidaria, tolerante, pacifica y respetuosa, en un marco de equidad de género y

con enfoque de derechos”.
2.4.2 Marco para la Buena Direccion y el Liderazgo Escolar

A continuacién, se expone en detalle las dimensiones y ambitos del Marco para
la Buena Direccion y el Liderazgo Escolar, relacionados con la investigacion propuesta.

El Marco para la Buena Direccion y elLiderazgo Escolar, se publica por primera
vez en el aflo 2005,y su version mas actual es la del afio 2015, la que fue dada a
conocer tras un proceso promovido por el Ministerio de Educacién, que conté con la
colaboraciéon de expertos en liderazgo y de organismos reguladores como la Agencia de
la Calidad de la Educacion, coordinadores de programas que participaron en el Plan de
Formacion de Directores y, diversos equipos de la Division de Educacion General del
Ministerio de Educacion.

Como menciona el Centro de Perfeccionamiento, Experimentacion e
Investigaciones Pedagdgicas (CPEIP), el Marco para la Buena Direccion y el Liderazgo
Escolar es un instrumento que guia la labor de directores y equipos directivos de los
establecimientos educacionales del pais, considera criterios para la formacion de

directivos y contribuye a fijar orientaciones para la evaluacion directiva.

“El Marco para la buena direccion y el liderazgo escolar surge a partir de la
necesidad de proyectar una politica educativa que consolide el rol directivo en

vista de las tendencias y desafios que exigen los procesos educativos en el
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mundo de hoy, con creciente demanda al respeto por la diversidad y las

identidades locales”.

Al igual que el documento que lo antecedi6, el Marco para la Buena Direccion y
el Liderazgo Escolar no pretende ser prescriptivo, sino mas bien orientador de las
politicas nacionales en materia de seleccidon, desarrollo profesional y evaluacién de
equipos directivos, asi como también proveer una pauta para desarrollar un amplio

concepto de liderazgo en los establecimientos educacionales.

En cuanto a liderazgo escolar en el Marco para la Buena Direccién y el Liderazgo

Escolar, se menciona que:

“La definicion supone que el liderazgo es una funcién mas amplia que la labor
ejercida por el director del establecimiento y es compartida con otras personas
de la institucion” (Mineduc, 2015).

Esto sostiene la importancia de la labor que ejerce el director del establecimiento
como lider y, también el realce de la participacion de otros integrantes de la comunidad

educativa.

Dentro de la politica de este Marco, encontramos las Practicas del Marco Para la
Buena Direccién y Liderazgo Escolar, las que principalmente describen los elementos
necesarios para la practica del liderazgo y gestion escolar.

Estas préacticas, en el Marco para la Buena Direccién y el Liderazgo Escolar, se
agrupan principalmente en cinco Dimensiones y en tres ambitos que pertenecen a los

Recursos Personales. Véase esquema N°6.
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Esquema N°6: Marco para la Buena Direccion y el Liderazgo Escolar

e Implementando una Desarrollando las
Vision Estratégica Capacidades
W rtida Profesionales

Liderando y
: : $ Monitoreando )
y Gestionando la h los Procesos de A

Organizacion , Ensefianzay J
, Aprendizaje £

Desarrollando

Gestionando la
Convivenciay la
Participacion de la
Comunidad
Escolar -

Fuente: Marco para la Buena Direccién y el Liderazgo Escolar

Como se menciona en-€l Marco para la Buena Direccion y el Liderazgo Escolar:
‘Las dimensiones practicas de liderazgo orientan el quehacer directivo mas alla

de las personas o roles de quienes lo ejecuten”. (Mineduc, 2015).

Las practicas que se incluyen dentro el Marco son aquellas que los lideres
efectivos normalmente realizan, sin embargo, su aplicacion es siempre contextual y
contingente, dependiendo del contexto, las caracteristicas y la etapa de desarrollo del
establecimiento escolar.

A continuacion, se desarrollard la practica de mayor implicancia para esta

investigacion.
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La practica D: Gestionando la convivencia y la participacion de la comunidad
escolar, menciona como finalidad desarrollar de forma participativa normas vy
estrategias para el logro de una sana convivencia y monitorear su cumplimiento,
generar confianza y espacios para que los conceptos de “participacion” y “colaboracion”
no sean solo discursos o afirmaciones escritas en los documentos institucionales y se
conviertan en actos de comunicacion y dialogo entre los participantes involucrados v,
que permitan una mayor responsabilidad colectiva para el logro de un clima escolar

positivo.

Por otra parte, dentro de los &mbitos de los recursos personales presentes en el
Marco para la Buena Direccion y el Liderazgo Escolar, el ‘equipo de investigacion
destaca principalmente las Habilidades, que son definidas como:

“Capacidades conductuales y técnicas que.permiten implementar procesos y
acciones a fin de lograr los objetivos declarados. Las habilidades se desarrollan

sin vulnerar los principios en que se enmarcan” (Mineduc, 2015).

Dentro de las habilidades a desarrollar se mencionan: la vision estratégica, el
trabajo en equipo, capacidad de .negociacién, comunicar de manera efectiva,

aprendizaje permanente, flexibilidad,-.empatia, sentido de autoeficacia y resiliencia.
2.5 Normativa

En el siguiente apartado el lector podra encontrar la Normativa que se vincula

con la investigacion‘propuesta, principalmente la Ley General de Educacion.
2.5.1 Ley General de Educacion

En este acapite se presenta, de forma sucinta, los articulos que validan y

justifican la relevancia que tiene el desarrollo de la investigacion que se propone

La ley general de educacion fue publicada en el diario oficial el 12 de septiembre
del afio 2009, Con el fin de regular los derechos y deberes de los integrantes de la

comunidad educativa, verificar que el estado vele por su cumplimiento y establecer los
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requerimientos minimos que se deben exigir en cada uno de los niveles de educacion,

con motivo de generar un sistema educativo basado en la equidad y calidad.

Uno de los articulos que estan directamente relacionados con el tema de estudio
de esta investigacion es el articulo 10°, sobre los derechos y deberes de los integrantes
de la comunidad educativa, destacando la importancia del deber de los participantes en
otorgar tratos dignos a los demas participantes de la comunidad educativa, también asi
el colaborar en la mejora de la convivencia escolar, considerando el respeto como un

deber fundamental, para el desarrollo de ésta.

En el inciso a del articulo 10° se mencionan los deberes de los estudiantes, en
donde se sostiene que dentro de sus responsabilidades deben colaborar y cooperar

para la mejora de la convivencia escolar:

“Son deberes de los alumnos y alumnas brindar un trato digno, respetuoso y no
discriminatorio a todos los integrantes dewla comunidad educativa; asistir a
clases; estudiar y esforzarse por.alcanzar el maximo de desarrollo de sus
capacidades; colaborar y cooperar en mejorar la convivencia escolar, cuidar la
infraestructura educacional -y respetar el proyecto educativo y el reglamento
interno del establecimiento”(L.ey N° 20370, 2009).

Dentro del mismo articulo, en el inciso ¢ se menciona que los profesionales de la
educacion tienen derecho a trabajar en un buen ambiente, basado en la tolerancia y el
respeto, donde queda.en evidencia la importancia y el derecho a trabajar en un clima

grato y respetuoso:

“Los profesionales de la educacion tienen derecho a trabajar en un ambiente
tolerante y de respeto mutuo; del mismo modo, tienen derecho a que se respete
su integridad fisica, psicolégica y moral, no pudiendo ser objeto de tratos
vejatorios, degradantes o maltratos psicologicos por parte de los demas
integrantes de la comunidad educativa” (Ley N° 20370, 2009).
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Finalmente, dentro del mismo articulo en el inciso e, se menciona el deber de los
equipos directivos para liderar su establecimiento educativo a cargo, en base a las

responsabilidades y promover el desarrollo profesional de los demas integrantes:

“Son deberes de los equipos docentes directivos liderar los establecimientos a su
cargo, sobre la base de sus responsabilidades, y propender a elevar la calidad
de éstos; desarrollarse profesionalmente; promover en los docentes el desarrollo
profesional necesario para el cumplimiento de sus metas educativas, y cumplir y
respetar todas las normas del establecimiento que conducen” (Ley N° 20370,
2009).

2.6 Contexto

A continuacion, el lector podrd encontrar los datos mas relevantes acerca del
contexto en donde se desarrollara la investigacion, su proyecto educativo institucional, y

el organigrama del establecimiento.

La Escuela Santa Maria de Pefialolén Se sitla en pasaje Dos N° 2560, Villa
Cousifio Macul, Lo Hermida de Pefialolén, sus dependencias son de caracter Municipal
y cuenta con educacion de parvulo y basica, donde su matricula total es de 437

estudiantes.

Su directora es la Sefora Flor Maria Romero Otérola y cuenta con un equipo de

gestion que se detallada a continuacion:
Inspector general: Ricardo Astorga Espinola.
Orientadora: Ana Maria Guillén Guillén.
Jefe UTP: Luis Gonzalez Ahumada.
Jefa UTP: Marcela Escobar Isamit.

La Escuela nace como la necesidad del sector poblacional de lo Hermida, de
contar con un establecimiento de Educacién General Basica que dé satisfaccion a la

demanda oculta de los habitantes del sector, donde ninguna de las escuelas cercanas
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contaba con la capacidad instalada para acoger a la totalidad de nifios en edad escolar.
Durante el proceso de entrevistas con los apoderados, el equipo de gestion de la
escuela Santa Maria de Pefalolén pudo detectar algunos problemas que aquejaban a
los pobladores en lo relacionado con la familia: pobreza, cesantia, disgregacion y
disfuncion, hacinamiento, allegados, inaccesibilidad a colegios, discriminacion,
desercion, repitencias, problemas de aprendizajes y otros. Todas estas problematicas
se ligan a la caracterizacion socioecondmica existente dentro de la poblacion, donde la
mayoria de sus habitantes pertenecen a un estrato socioeconémico medio-bajo, con

algunos hogares por debajo de la linea de la pobreza.

Debido a esto, la Escuela Santa Maria de Pefialolén sbasa sus principios
fundamentales en brindar igualdad de oportunidades, con criterio no selectivo y ejercer

servicio social.
2.6.1 Proyecto Educativo Institucional (PEI)

En este subtitulo se encuentran descripciones y definiciones genéricas respecto
al Proyecto Educativo Institucional, tanto como aspectos particulares del PEI de la

Escuela en cuestion.
Segun Villarroel (2001), ‘el Proyecto Educativo Institucional se define como:

“El instrumento. que. orienta todos los procesos que ocurren en un
establecimiento educacional, clarifica a los actores, las metas de mejoramiento,
da sentido 'y-racionalidad a la gestion para el mediano o largo plazo, permite la
toma de decisiones pedagdgicas y curriculares, articula los proyectos y acciones

innovadoras en torno al aprendizaje y la formacion de los alumnos”.

Como se plantea en la cita precedente, el proyecto educativo institucional es
entendido como una herramienta de planificacion, que contiene explicitamente las
definiciones fundamentales de una organizacion escolar, de donde se desprenden las

definiciones, lineamientos de trabajo y la organizacion de la comunidad educativa.
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Para entender de mejor manera los lineamientos de trabajo de la Escuela Santa
Maria de Pefialolén a continuacién se cita el objetivo general de la instituciéon segun su

proyecto Educativo Institucional.
Objetivo general de la Escuela Santa Maria de Pefalolén:

“Desarrollar y potenciar en nuestros estudiantes: competencias, valores y
principios que favorezcan la continuidad de estudios, para su integracion en

forma positiva a la sociedad.” (PEI Escuela Santa Maria de Pefalolén, 2016:15).

Dentro de los sellos educativos que caracterizan a la Escuela Santa Maria de
Pefalolén, en el PEI destacan dos en particular, de acuerdo conlo expresado y en
coherencia con la Misibn de la escuela, que proporcionan a sus estudiantes
herramientas y competencias necesarias para su desarrollo valérico y personal, estos

sellos son:

1.- “Inclusiéon educativa: brindar la posibilidad a los estudiantes que lo requieran,
de incorporarse a nuestra institucion independiente de las dificultades que

presenten, entregando a cada uno la posibilidad de superarse.”

2.- Deportivo y cultural: ofrecer posibilidades de desarrollar actividades
deportivas, que fomenten-la vida saludable y potenciar actividades artisticas-
culturales que aporten a su desarrollo integral.” (PEI Escuela Santa Maria de
Pefialolén, 2016:15)

2.6.2 Mision
El colegio consigna en su mision institucional:

“Nuestro propésito es ofrecer a todos los estudiantes; igualdad de oportunidades
educativas y una forma de relacionarse que excluya la violencia de cualquier
naturaleza, respondiendo a los valores de: respeto, honradez, responsabilidad,
perseverancia, tolerancia y autonomia. La escuela Santa Maria de Pefalolén
centrara su curriculum en el aprendizaje efectivo y la prevencion del riesgo

social; proporcionando a sus estudiantes las herramientas y competencias
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necesarias para ampliar su vision de mundo y esto les permita una continuidad
de estudios en niveles superiores.” (PEI Escuela Santa Maria de Pefalolén,
2016:14).

2.6.3 Caracterizacion de los participantes

En este apartado el lector encontrara la segmentacion que serd utilizada para

la investigacion.

1.- Todos los funcionarios del colegio participaran respondiendo la encuesta
de clima organizacional que se aplicara antes y después de la intervencién que busca

desarrollar las competencias emocionales de los lideres.

2.- Se considera la participacion de los lideres del colegio en las actividades a
llevar a cabo para el desarrollo de competencias ‘emocionales, entendiendo como
lideres a todos aquellos individuos con personas a cargo dentro del colegio, y a quienes
la direccion crea importante incluir por el rol'que tienen al interior del establecimiento,
aun cuando no necesariamente tengan personas a su cargo, por ejemplo, encargado de

convivencia.
2.7 Resumen del Capitulo Marco Teorico

En este subtitulo el lector podra encontrar, a modo de resumen, lo expuesto
en el capitulo Il: Marco Tedrico, de esta forma los investigadores pretenden aportar a la

comprension sencilla del documento.

Durante el desarrollo del capitulo que precede a este subtitulo se ha
acompafado al lector por diversos puntos que son necesarios para la comprension de

la investigacion propuesta.

A partir de la consideracion de diferentes autores, se ha definido clima
organizacional como una variable de percepcién que cada individuo de la organizacion
tiene, respecto a su satisfaccion con el trabajo y con la organizacion en que participa.
Esta es una variable emergente de percepcion, de caracter complejo, que cuenta con

una diversidad de dimensiones, que varian dependiendo de los autores o instrumentos.
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Asimismo, se describio el impacto y rol de los lideres de las organizaciones
respecto a la percepcion de clima de sus colaboradores, siendo ellos quienes influyen
en mayor medida en esta percepcion. Por este motivo se considera intervenir a nivel del
liderazgo escolar a fin de impactar positivamente la percepcién de clima de los

miembros de la escuela.

Del mismo modo, se abordaron diversas teorias que acompafian la
investigacion a fin de sustentar lo realizado, siendo las principales: la de Educacion
Emocional y la vision de Inteligencia emocional de Goleman, tomando en cuenta la
convergencia en los aspectos de Conciencia y Comprension Emocional. Asimismo, se
incorporaron los desarrollos de Seligman en cuanto a la. Psicologia positiva y los
avances en felicidad que ha llevado a cabo, considerando como aspecto principal de la
misma el concepto de bienestar subjetivo, que tiene directa relacion con la satisfaccion

en el trabajo.

Por otra parte, se han descrito los aspectos normativos y politicos que son
relevantes al momento de considerar el clima organizacional, y su importancia desde el
punto de vista de la Convivencia [Escolar y el Marco para la Buena Direccion y
Liderazgo Escolar, siendo en ‘este ultimo donde se destaca, dentro de las
responsabilidades de los lideres.educacionales (equipo de gestién), la correcta gestion
del clima organizacional. Se aporta asi al bienestar de los funcionarios, tanto como a un

mejor desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje.

Finalmente se incluye en el capitulo Il una breve descripcion de los aspectos
particulares de la escuela Basica Santa Maria de Pefalolén, que se cree tienen relacion
con la investigacion que se propone, numero de funcionarios, estudiantes, aspectos del

PEI en que se considera la convivencia y clima como relevantes, entre otros.
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CAPITULO lIl. MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se desarrolla la respuesta a la pregunta: ¢ Coémo se resolvera

el problema de la investigacion? Los investigadores exponen en él todos los

antecedentes sobre procedimientos, instrumentos y caracteristicas de la muestra,

considerando también el paradigma de base, entre otros aspectos relevantes

vinculados a la metodologia utilizada.

3.1 Paradigma de base

En este acapite el lector podra encontrar que el paradigma base de esta

investigacion es el analitico-explicativo, que considera los disefios cuantitativos en

general. La tabla N°3, muestra las principales caracteristicas relacionadas con el

paradigma utilizado.

Tabla N°3 Caracteristicas del paradigma analitico-explicativo

ASPECTO

PARADIGMA ANALITICO-EXPLICATIVO

Base Filosofica

Materialismo moderno
-Realismo cientifico
-Realismo crtico

Objeto General de Estudio

Los grupos, organizaciones,
procesos sociales y personas.

instituciones,

Conceptos Basicos de la
Teoria Central

- Verificabilidad

- Prueba de proposiciones

- Investigacion metadica

- Relacion investigador-objeto controlada
- Intersubjetividad

- Conocimiento convencional.

Conceptos Bagicos del Método
Propuesto

- Teonia/Hipotesis/Hechos/Explicacion
- Variables cualitativas y cuantitativas
- Formacion de variahles

- Analisis de relaciones

- Interrelacion de variables

- Analisis multivariados

- Modelos causales

Funcion final de la Investigacion
{nivel de conocimiento que se
desea alcanzar).

Deszcribir y explicar la realidad.

Fuente: Molina 2017
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En la tabla N°4 se desarrolla cada aspecto del paradigma en funcion de la
investigacion propuesta.

Tabla N° 4: Desarrollo Caracteristicas paradigma analitico explicativo en funcion

de lainvestigacion propuesta (Elaboracién Propia)

Aspectos

Paradigma Analitico — Explicativo

Base Filosoéfica

Materialismo moderno
Realismo cientifico

Realismo critico

Objeto General de

estudio

Observar en la practica qué ocurre con la percepcion de clima organizacional de los
funcionarios de una escuela particular subvencionada (Equipo. directivo, docentes,
administrativos y asistentes de la educacion), de la region metropolitana de Chile.

Conceptos béasicos

de la teoria central

Verificabilidad: la investigacién propuesta es completamente verificable dado que las
variables de estudios consideradas se encuentran presentes en todas las escuelas de las

mismas caracteristicas en el pais.

Prueba de proposiciones: la investigacion supone a su base que, al mejorar el bienestar
emocional de los lideres, mediante el desarrollo.de competencias emocionales, mejorara la

percepcién de clima organizacional en la escuela.

Investigacion metodica: paradlevar a cabo la investigacién se contrastaran los resultados de
la encuesta de clima laboral, aplicados antes de la intervencion de talleres, con los resultados
obtenidos post intervencion. A fin de dar respuesta a la pregunta problema ¢existe relacion

entre el bienestar emacional de los lideres y la percepcién de clima organizacional?

Relacion investigador-objeto: en el caso de esta investigacion la relacion sera de caracter
controlada ya que los investigadores intervienen al momento de aplicar las encuestas dando
las explicaciones necesarias y, en caso de que algun encuestado lo requiera para aclarar
dudas’que puedan surgir. En el caso de los talleres la relacién sigue siendo controlada, sin
embargo, los investigadores intervienen de forma explicita dando formacion y promoviendo el

desarrollo de las competencias con actividades experienciales.

Intersubjetividad: es necesario tener precaucion respecto a este punto en la intervencién de
caracter cuasi experimental, ya que es posible que el estado de animo de los investigadores
(relatores) en los talleres, pueda modificar ciertos aspectos del desarrollo de competencias

emocionales en los lideres.
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Conocimiento convencional: el objetivo de esta investigacion es contribuir al conocimiento
convencional vinculado al clima organizacional a fin de aportar datos reales en este punto en

el ambito de las escuelas del pais, espacio poco explorado en este sentido.

Conceptos basicos
del método

propuesto

La hipotesis béasica propuesta tiene relacion con que, al aumentar el desarrollo de
competencias emocionales, la percepcién de clima organizacional medida antes y después
de la intervencién (talleres de desarrollo e competencias emocionales), sea superior en la

segunda instancia.

Las variables a medir de caracter cuantitativo son dos:

. Percepcion de clima organizacional

. Percepcion de desarrollo de competencias emocionales en los lideres
La formacién de la variable compleja, percepcion de clima organizacional sera desagregada
en dimensiones y a su vez en reactivos que permitan medirla/El detalle de las dimensiones

es el siguiente.

. Respeto

. Comunicacion

. Trabajo en equipo

. Aspectos generales del establecimiento

. Aspectos estratégicos del establecimiento

El detalle de los reactivos se presenta.en el apartado 3.7 Plan de analisis de datos.

La relacion principal considerada en el estudio es el vinculo existente entre el desarrollo de
competencias emocionales:de los lideres y la percepcion de clima organizacional.

La interrelacion-entre estas variables considera que al modificar una de ellas se espera que
la otra se _modifique en una relacién directa, sin tener la capacidad de predecir si sera

proporcional o.no.

El modelo causal a considerar es: a mayores competencias emocionales en los lideres,
aumentaria la percepcién positiva del clima organizacional, aumentando la satisfaccion de
funcionarios (principalmente docentes) con el trabajo, lo que tendria efectos positivos en el
clima en el aula, lo que podria impactar los procesos de ensefianza-aprendizaje, por lo que

cabria esperar una mejora en los resultados de los estudiantes.

Funcioén final de la

investigacion

El objeto ultimo de la investigacion es describir si existe relacion entre el desarrollo de
competencias emocionales en los lideres de una escuela con la percepcién positiva del clima

organizacional de la misma.
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3.2 Caracterizacion del tipo de disefio a emplear

Como se describié anteriormente, se optd por un disefio cuantitativo, de
caracter cuasi experimental y longitudinal, lo que supone basarse en el método de la
encuesta social aplicada. En el caso particular de esta investigacion se utilizé una
encuesta de caracter censal, puesto que participan todos los individuos del

establecimiento educacional.

Por otra parte, la intervencidon que se realizd, entre la aplicacion de las
encuestas, busca fomentar el desarrollo de competencias emocionales en los lideres
del colegio, siendo esta intervencion asimilable a un disefio_de caracter cuasi
experimental sin grupo de control, puesto que se llevaran a cabo actividades de tipo
taller, lo que permitird a los participantes de forma vivencial conocer y desarrollar las
competencias emocionales. Adicionalmente se aplicarda una auto evaluacion de
competencias emocionales previa a la intervencion. (taller 1), durante la intervencion,
(taller 3) y al término de la misma (taller 5); a fin de conocer el estado del arte en el

momento cero para cada participante y el avance luego de la intervencion.

Asi, serd posible determinar si la intervencion aporté al desarrollo de
competencias emocionales de los-participantes, a fin de establecer luego de la
aplicacion de la segunda encuesta de clima si existe relacién entre la percepcion de

clima organizacional y el desarrollo de competencias emocionales en los lideres.

Como se ha mencionado anteriormente, la investigacion contemplo la
aplicacion de diferentes instrumentos e intervenciones. A continuaciéon, seran descritas

cada una de ellas en cuanto al formato de aplicacion utilizado.

Encuesta de clima organizacional (como pre y post test): la encuesta fue
respondida por los encuestados de forma andnima, en papel, en un periodo no superior
a una semana. Lo que implicé dejar las encuestas en el establecimiento durante ese

periodo de tiempo.

La intervencion de tipo cuasi experimental fue realizada con una periodicidad

quincenal, en fechas acordadas con el establecimiento educacional. Las actividades
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vinculadas con la realizacion de los talleres se llevaron a cabo de forma presencial, al
igual que la aplicacion del test que permitira conocer el grado de desarrollo de las

competencias emocionales de cada participante.

La aplicacion del instrumento requirié la presencia de los investigadores para
ser llevada a cabo, dado que permitird de forma sencilla y amigable, interpretar los
datos en el mismo momento, con el objetivo de usar los resultados obtenidos como

insumo para el desarrollo de los talleres.

Adicionalmente, se considera el disefio de talleres de desarrollo de
competencias emocionales, enfocados principalmente en el desarrollo de la conciencia
emocional y la comprensién emocional. El desarrollo de los.talleres requiere el disefio y
planificacion de cada instancia, cotejando los ejercicios propuestos con expertos del

ambito de la educacion emocional.
3.3 Universo, poblacion de referencia'y muestra(teérica) bajo estudio.

El universo estd conformado por.todas las comunidades escolares de los
establecimientos educacionales del pais:

De dicho universo, proviene la poblacibn de referencia, en este caso
conformada por los miembros de la comunidad escolar de las escuelas bésicas
municipales, de todas las comunas de la region Metropolitana.

La muestra bajo estudio contempla la participacién de todos los funcionarios
que integran la unidad educativa, considerando a directivos, docentes y asistentes de la
educacion, los que seran encuestados con caracter censal (véase tabla N°5).
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Tabla N°5: Numero de participantes en la encuesta

N° de participantes | N° de participantes
Encuesta 1 encuesta 2
27 34

Respecto a la intervencion cuasi experimental de tipo taller determinada en el
disefio (Véase anexo 1: planificacion de talleres de desarrollo de competencias
emocionales), se considera la participacion de todos los individuos‘que tienen personas
a cargo en la organizacion, entendiendo que ellos desempefian, potencialmente, un rol
relevante e influyente en el clima. Participaron de los talleres 7 personas (Véase tabla
N° 6).

Tabla N° 6 Participantes.

Directora
Jefe UTP

Inspector.General

Orientador

Psicdélogo

Asistente social

N R R R RN e

Total

3.4 Identificacion, seleccion y definicién operacional de las variables

“Una Variable se puede definir como una caracteristica identificada o medida

en las unidades de andlisis de las muestras.” (Molina 2017:141).

Como sefiala Molina, una variable corresponde a una caracteristica
identificada dentro de la investigacion, la que puede variar entre los individuos y

conjuntos y adquirir diversos valores.
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Para la identificacion de la variable de estudio se detalla a continuaciéon la

unidad de andlisis, aquella que sera motivo de esta investigacion, la que se

desprende del titulo de la misma. (Véase tabla N°7).

Tabla N°7: Unidad de andlisis

Titulo de la investigacion

Unidad de andlisis

Relacién entre el desarrollo de competencias
emocionales de los lideres y la percepcién de
clima organizacional que tiene la comunidad
escolar, en la Escuela Béasica Santa Maria de
Pefalolén, durante el segundo semestre de 2017.

Variacion en la percepcion de clima
organizacional.

Desarrollo de competencias emocionales en
los lideres.

La principal variable de estudio de da_ investigacion es la variacion de la

percepcion de clima organizacional de los miembros de la escuela, siendo

considerada una variable compleja, debido a la cantidad de dimensiones que la

componen.

A continuacion, se presenta la definicion para la variable de estudio. (Véase

tabla N°8).

Tabla:N° 8Definiciones de las Variables de Estudio.

Variable de estudio

Definicion real

Definiciobn nominal

Definiciéon operacional

Variacién en la
percepcién del clima
organizacional.

La satisfaccion de los
individuos con el
ambiente percibido
en su trabajo tanto a
nivel de las
relaciones humanas
como en relacién con
la institucion.

Variacién de la
percepcién de clima
organizacional
expresados en los
resultados obtenidos en
cada dimension, para
cada una de las
encuestas.

La escala utilizada es de 1 a 5.
Dado la escala sera
considerado clima bajo, los
promedios entre 0y 2,3
puntos; Medio entre 2,4y 3,6 y
clima alto, los promedios entre
3,7y5.

Desarrollo de
competencias
emocionales en los
lideres.

Capacidad de tomar
conciencia respecto
las competencias
adquiridas.

Percepcién de aumento
en cada una de las
competencias
emocionales.

La escala utilizada es de 1 a 5.
Dado la escala sera
considerado clima bajo, los
promedios entre 0y 2,3
puntos; Medio entre 2,4y 3,6 y
clima alto, los promedios entre
3,7y5.
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La operacionalizacion de esta variable sera entendida por medio de la
comparacion de los resultados obtenidos por medio de la encuesta de clima ex—antes y
ex-post, que los actores consultados responden en consideracion a su opinién respecto
a los reactivos de la encuesta, entendiendo que el objeto a evaluar es la percepcion del

Clima organizacional dentro del establecimiento educacional.

La encuesta para la medicion de clima fue desarrollada por los investigadores
y utiliza la escala Likert, considerando cinco categorias o posibilidades de respuesta.
Cuenta con 53 preguntas; en el caso particular de dos reactivos, las respuestas

posibles son dicotémicas (Si o No).

Quienes contestaran la encuesta son todos los funcionarios de la comunidad
educativa: Directivos (jefes y miembros de las Unidades Técnico-Pedagdgicas),

profesores y asistentes de la educacion.

Todo lo anterior para efectos de organizar la presentacion de los datos; se
trasferiran los diferentes calificativos de.los. reactivos a una escala que va del 1
(deficiente) a 5 (Excelente), dejando fuera de esta transferencia los dos reactivos de

respuestas dicotomicas.

Cabe considerar que la investigacion contempla un aspecto cuasi
experimental vinculado a la realizacién de los talleres de competencias emocionales
para los lideres de la.escuela, por lo que en este sentido se contemplan las siguientes

variables independientes y dependientes, presentadas en la siguiente tabla.

Tabla N° 9: Variables independientes y dependientes (disefio cuasi experimental)

Variable independiente Variable dependiente

Ciclo de talleres de desarrollo de | Percepcion de Clima organizacional.
competencias emocionales.
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Es necesario mencionar que todos los talleres seran realizados por los
investigadores a fin de disminuir las diferencias que podrian surgir en cuanto a la

experiencia de contar con distintos relatores de los talleres.
3.5 Modelo de analisis

En el siguiente esquema el lector podra encontrar a modo de resumen los

aspectos principales del marco metodolégico (Véase esquema N° 7)

Esquema N° 7: Variables que podrian afectar la percepcion de clima organizacional

Fuente de Factores Variable de
variables presuntamente estudio
asociados

Variacion de la

« Directivos « Comunicacion : :
percepcion de clima

- Docentes * ~Respeto

. Administrativos . | _J _* Trabajo en equipo organizacional en
« Asistentes de * Aspectos funcion del desarrollo
la educacién organizacionales de competencias

* Aspectos estratégicos emocionales de los

lideres

Fuente: elaboracion
propia

3.6 Instrumentos a utilizar
Los instrumentos utilizados en la investigacion son los siguientes:

1. Encuesta de clima organizacional confeccionada por los investigadores. Para
efectos de la construccion de este instrumento se considerd la validacion por

jueces expertos.
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La encuesta se disefio de forma tal, que sea auto contenida y auto explicativa a fin

de facilitar la labor de los encuestados, sin que sea estrictamente necesaria la

participacion de algun experto durante la aplicacion.

La encuesta considera las siguientes 5 dimensiones a medir:

a)

b)

d)

Integracion y Trabajo en equipo: esta dimension es fundamental a la hora de
considerar la percepcion de clima organizacional debido a que los reactivos
tienen relacion con la pertenencia a un grupo Yy los vinculos desarrollados entre
los miembros de éste, tanto para desarrollar las tareas propias de los roles como
para satisfacer las necesidades de afecto, vinculacién y. pertenencia de las
personas.

Comunicacion: este aspecto tiene relacion directa con la percepcion de clima
organizacional, debido a la importancia que tiene dentro de una organizacion el
como fluye la informacion en los diferentes niveles de la misma, considerando
reactivos para esta dimension, la comunicacion entre pares y con los superiores.

Respeto: en este punto se considera el respeto como el aspecto basico para
las relaciones humanas, tomando en consideracién la percepcion de cOmo son
tratadas las personas en la organizacion, independiente del rol que desempefian.

Aspectos organizacionales: en esta dimension se consideran los llamados
puntos duros de la ‘organizacion, tiene relacion con compensaciones, beneficios
e infraestructura principalmente

Aspectos.estratégicos: en este punto se medirdn dos cosas, primero si los
funcionarios conocen la mision, vision y PEI de la escuela, y en segundo lugar,
en qué grado adhieren a los mismos y/o consideran que éstos realmente guian el

guehacer de la institucién.
Encuesta de desarrollo de competencias emocionales para los lideres, de

elaboracién propia, que cuenta con validacién de expertos. De acuerdo con las

decisiones de disefio, los participantes de los talleres contestaran esta encuesta
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al inicio, en la mitad y al final de la intervencion, para determinar si existe 0 no,

un avance en el desarrollo de las competencias emocionales.

A continuacion, en la tabla N° 10, se presenta la Tabla de Especificaciones de

la encuesta de clima, que contiene el detalle de los 53 reactivos, las cinco dimensiones

asociadas y los cuatro tipos de actores a los cuales se consulta: Jefatura, Equipo,

Equipo Directivo y Organizacion.

Tabla N° 10: Tabla de especificaciones Encuesta de Clima

. ., . . . . Equipo
N° Dimension Escala Reactivos Jefatura | Equipo | Organizacion | . quip
directivo
Su Jefe directo, ¢tiene una actitud
abierta respecto a sus opiniones,
L Nunca - ;
1 Comunicacion siembre escuchando sus puntos de vista X
P respecto a como llevar a cabo sus
funciones?
Siento que existe una buena
. Nunca - L .
2 Comunicacion ; comunicacion dentro de mi'grupo X
siempre :
de trabajo.
Nunca - Siento que existe comunicacion
3 Comunicacién ; fluida entre todos los funcionarios X
siempre 7 e
de la institucion.
He recibido retroalimentacion
L Nunca - constante de mi jefe para reforzar
4 Comunicacion ] ; i X
siempre mis puntos débiles, durante los
ultimos 3 meses.
Nunca< Considero que mi jefe directo es
5 Comunicacion siempre. transparente cuando se comunica X
conmigo.
El Equipo de Gestion es
s Nunca - transparente cuando nos entrega
6 Comunicacion B Ansp - 9 X
siempre informacion relevante para la
escuela.
Cuento con los recursos,
7 Aspectos Nunca - materiales, equipos u otros X
organizacionales siempre necesarios para realizar
adecuadamente mi trabajo.
Mi jefe me proporciona informacion
s Nunca - . -
8 Comunicacién . para realizar de buena forma mi X
siempre )
trabajo.
- Nunca - Considera que el PEI guia sus
9 | Aspectos Estratégicos - ) X
P 9 siempre acciones en la escuela.
10 Integracion y trabajo Nunca - En la institucion se fomenta y x X
en equipo siempre desarrolla el trabajo en equipo.
L Nunca - El PEI guia las acciones de los
11 | Aspectos Estratégicos ; guia X
siempre funcionarios de la escuela.
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12 Integracion y trabajo Nunca - Puedo recurrir a mi jefe cuando
en equipo siempre tengo dificultades.
. . Participo de las actividades
Integracion y trabajo Nunca - .
13 ! ) culturales y/o recreacionales que la
en equipo siempre :
escuela realiza.
Integracion y trabajo Nunca - El equipo de gestion se preocupa
14 . - por mantener la motivacion de los
en equipo siempre funci -
uncionarios.
15 Respeto Nunca - Mi jefe directo me rgspalda frente a
siempre Sus superiores.
16 Integracion y trabajo Nunca - El equipo directivo reconoce y
en equipo siempre valora mi trabajo.
17 Integracion y trabajo Nunca - Mi jefe directo valora y reconoce mi
en equipo siempre trabajo.
18 | Aspectos Estratégicos Nunca - Considero que mi trabajo es un
siempre aporte a la escuela.
Mi jefe me da autonomia para
19 Integracion y trabajo Nunca - tomar las decisiones necesarias
en equipo siempre para el cumplimiento de mis
responsabilidades.
Siento que todos los funcionarios
Nunca - son tratados con respeto
20 Respeto . ; :
siempre independiente del rol que
desempefian.
21 Respeto Nunca - Soy trat_ado con respeto en todo
siempre tipo de situaciones
Nunca - Mi jefe directores oportuno y
22 Respeto ; respetuoso cuando me da
siempre - 9
retroalimentacion.
23 Respeto Nunca - Observo una relacion de respeto
P siempre dentro del equipo de gestion.
2 Respeto Nunca - El trato‘en mi equipo es amable y
siempre respetuoso.
o5 Integracion y trabajo Nunca < Me siento parte importante de mi
en equipo siempre equipo de trabajo.
Nuinca™ Mi jefe trata a todos los miembros
26 Respeto . del equipo de forma imparcial y
siempre
respetuosa.
27 Integracion y trabajo Nunca - Siento que mi equipo reconoce y
en equipo siempre valora mi trabajo.
- . Los miembros del equipo nos
28 Integr::gnu)i/ t(r)abajo g:;care reconocemos oportunamente por el
quip P trabajo bien hecho.
Cuando un miembro del equipo
s Nunca -
29 Comunicacion X comete un error nos
siempre .
retroalimentamos oportunamente.
30 Integracion y trabajo Nunca - En la escuela se cuidan las
en equipo siempre relaciones interpersonales.
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En relacion con las condiciones
fisicas de su lugar de trabajo

31 Aspectos Muy mala - Muy (iluminacién, temperatura,
organizacionales buena ventilacion, espacios, volumen de
ruidos, entre otros) Considera que
estas son
32 Integracion y trabajo | Muy mala - Muy El ambiente de trabajo en la
en equipo buena escuela es
Muy mala - Mu La relacion entre compafieros de
33 Respeto Y Y ; p
buena trabajo es
. . El nivel de compromiso por apoyar
Integracion y trabajo | Muy mala - Mu :
34 9 y / Y Y el trabajo de otros dentro de la
en equipo buena
escuela es
Muy mala - Mu . .
35 Respeto Y Y La relacion con mi jefe es
buena
Recibo una justa retribucién
Aspectos en desacuerdo p
36 L economica por las labores que
organizacionales - De acuerdo =
desempefio.
37 Aspectos en desacuerdo | Miremuneracion esta por encima
organizacionales - De acuerdo de la media de mi entorno social.
38 Aspectos en desacuerdo La institucién otorga buenos
organizacionales - De acuerdo beneficios a los funcionarios.
39 Aspectos en desacuerdo Los beneficios entregados.a los
organizacionales - De acuerdo funcionarios son equitativos.
Las funciones al interior de la
Aspectos en desacuerdo o .
40 organizacionales - De acuerdo institucion estan'claramente
9 definidas
- en desacuerdo | Me siento identificado con la Misién
41 | Aspectos Estratégicos

- De acuerdo

y Visién de la escuela.

en desacuerdo

Considero que la comunidad

42 | Aspectos Estratégicos educativa esta alineada con la
- De acuerdo = >
mision 'y vision de la escuela
Existen planes y acciones
Aspectos en desacuerdo s : :
43 organizacionales - De acuerdo | €sSPecificos destinados a mejorar
mi trabajo en la escuela.
a4 Aspectos en desacuerdo Siento que cuento con el tiempo
organizacionales -‘De acuerdo suficiente para realizar mi trabajo.
Aspectos Muy bajo - muy . .
45 organizacionales alto Siento que mi carga laboral es
Muy bajo - muy | Mi satisfaccion por trabajar en esta
46 Generales alto escuela es
a7 Generales Muy bajo - muy | Mi satisfaccion por pertenecer a
alto esta institucion es
28 Generales Muy bajo - muy | Mi satisfaccion por el trabajo que
alto realizo en la escuela es
Comparando las remuneraciones
49 Aspectos Muy bajo - muy | de mis colegas de otras escuelas,
organizacionales alto las de mi institucién estan acordes
al mercado.
Integracion y trabajo | Muy bajo - muy | . COMO definiria usted su nivel de
50 . identificacion y compromiso con la
en equipo alto

escuela.
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Considerando todo lo anterior,
Muy Malo - o P ;
51 Pregunta General ¢.como calificaria el clima laboral en X
Excelente
la escuela?
52 | Aspectos Estratégicos Si- No Conozco el PEL. X
53 | Aspectos Estratégicos Si- No Conozco la Mision y Vision de la X
escuela.

A continuacion, se presenta la encuesta de clima organizacional, con los 53

reactivos y su correspondiente escala de evaluaciéon. La que fue validada por cuatro

expertos, dos de ellos vinculados laboralmente a la educacion y los otros dos a la

consultoria organizacional.

Juez experto N°1

e Nombre: Carlos Sandoval
e Profesion: Licenciado en filosofia
e Institucion formadora: Pontificia Universidad Catoélica de Chile

e Grado académico: Magister en gestion de capital Humano.
Juez Experto N°2

e Nombre: Andrea Pomes

e Profesion: Psicéloga / Periodista

e Institucion formadora: Universidad de Chile / Pontificia Universidad
Catdlica.de Chile

e Grado académico: Magister en psicologia Junguiana
Juez Experto N° 3

e Nombre: Miguel Cid
e Profesion: Profesor de artes musicales, para educacion basica y media
¢ Institucion formadora: Universidad Mayor

e Grado académico: Magister en gestién cultural
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Juez Experto N°4

e Nombre: Pia Sandoval

e Profesién: Consultora y psicopedagoga

e Institucion formadora: Pontificia Universidad Catolica de Chile.

e Grado académico:

Educacion especial y diferencial.

Licenciada en Educacion General

Basica y

La validacion del instrumento se llevo a cabo en un plazo de dos semanas, en

donde los expertos realizaron observaciones para el mejoramiento.de éste, que fueron

incluidas en la encuesta aplicada en la escuela y dieron origen al documento en su

version final, que se presenta a continuacion en la tabla N° 1.1.

Tabla N° 11: Encuesta clima organizacional‘Escuela Basica Santa Maria de

Pefialolén.

A continuacion, le pedimos que conteste las siguientes preguntas de la forma

mas honesta posible, recuerde que/todos los datos son confidenciales y sélo seran

usados con fines investigativos.

En las tablas que siguen marque con una “X” la respuesta que mejor describa su

percepcion respecto a cada enunciado o pregunta.

Enunciado

Nunca

Casi nunca

Normalmente

Casi siempre

Siempre

Su Jefe directo, ¢tiene una actitud
abierta respecto a sus opiniones,
escuchando sus puntos de vista
respecto a cémo llevar a cabo sus
funciones?

Siento que existe una buena
comunicacion dentro de mi grupo
de trabajo.
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Siento que existe comunicacion
fluida entre todos los funcionarios
de la institucion.

He recibido retroalimentacion
constante de mi jefe para reforzar
mis puntos débiles, durante los
Gltimos 3 meses.

Considero que mi jefe directo es
transparente cuando se comunica
conmigo.

El Equipo de Gestion es
transparente cuando nos entrega
informacion relevante para la
escuela.

Cuento con los recursos,
materiales, equipos u otros
necesarios para realizar
adecuadamente mi trabajo.

Mi jefe me proporciona informacion
para realizar de buena forma mi
trabajo.

Considero que el PEI guia sus
acciones en la escuela.

En la institucién se fomenta y
desarrolla el trabajo en equipo.

El PEI guia las acciones de los
funcionarios de la escuela.

Puedo recurrir a mi jefe cuando
tengo dificultades.

Participo de las actividades
culturales y/o recreacionales que la
escuela realiza.

El equipo de gestién se preocupa
por mantener la motivacion de los
funcionarios.

Mi jefe directo me respalda frente a
Sus superiores.

El equipo directivo reconoce y
valora mi trabajo.
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Mi jefe directo valora y reconoce mi
trabajo.

Considero que mi trabajo es un
aporte a la escuela.

Mi jefe me da autonomia para
tomar las decisiones necesarias
para el cumplimiento de mis
responsabilidades.

Siento que todos los funcionarios
son tratados con respeto
independiente del rol que
desempeian.

Soy tratado con respeto en todo
tipo de situaciones.

Mi jefe directo es oportuno y
respetuoso cuando me da
retroalimentacion.

Observo una relacién de respeto
dentro del equipo de gestion.

El trato en mi equipo es amable y
respetuoso.

Me siento parte importante de mi
equipo de trabajo.

Mi jefe trata a todos los miembros
del equipo de forma imparcial y
respetuosa.

Enunciado

Nunca

Casi nunca

Normalmente

Casi siempre

Siempre

Siento que mi equipo reconoce y
valora mi trabajo.

Los miembros del equipo nos
reconocemos oportunamente por
el trabajo bien hecho.

Cuando un miembro del equipo
comete un error nos
retroalimentamos oportunamente.

En la escuela se cuidan las
relaciones interpersonales.
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Enunciado

Muy mala

Mala

Regular

Buena

Muy buena

En relacion con las condiciones
fisicas de su lugar de trabajo
(iluminacién, temperatura,
ventilacion, espacios, volumen de
ruidos, entre otros) Considera que
éstas son

El ambiente de trabajo en la
escuela es

La relacion entre compafieros de
trabajo es

El nivel de compromiso por apoyar
el trabajo de otros dentro de la
escuela es

La relacién con mi jefe es

Enunciado

En
desacuerdo

Medianamente
en desacuerdo

ni de acuerdo y
ni en
desacuerdo

Medianamente
de acuerdo

De
acuerdo

Recibo una justa retribucion
econdmica por las labores que
desempenio.

Mi remuneracion esta por encima
de la media de mi entorno social.

La institucion otorga buenos
beneficios a los funcionarios.

Los beneficios entregados.alos
funcionarios son equitativos.

Las funciones al interior de la
institucion estan claramente
definidas.

Me siento identificado con la
Mision y Visién de la escuela.

considera que la comunidad
educativa esta alineada con la
mision y vision de la escuela.

Existen planes y acciones
especificos destinados a mejorar
mi trabajo en la escuela.

Siento que cuento con el tiempo
suficiente para realizar mi trabajo.
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Enunciado

Muy bajo

bajo

medio

alto

Muy alto

Siento que mi carga laboral es

Mi satisfaccién por trabajar en esta
escuela es

Mi satisfaccidn por pertenecer a
esta institucion es

Mi satisfaccién por el trabajo que
realizo en la escuela es

Comparando las remuneraciones

de mis colegas de otras escuelas,
las de mi institucion estan acordes
al mercado.

Coémo definiria usted su nivel de
identificacion y compromiso con la
escuela.

Enunciado

Si

no

Conozco el PELI.

Conozco la Mision y Vision de la
escuela.

Enunciado

Muy malo

Malo

Bueno

Muy bueno

Excelente

Considerando todo lo anterior,
¢,como calificaria el clima laboral
en la escuela?

Una parte sustancial de la investigacion son los talleres de intervencion

realizados con el equipo de gestidén de la escuela, a continuacion, se presentan las

tablas 12 a 16 las que contienen las planificaciones de cada uno de los talleres llevados

a cabo.
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Tablas 12 a 16: Planificacion talleres de desarrollo de competencias emocionales

Tabla 12: Introduccién al Mundo
Emocional.

Taller N°: | Duracién: 2
1 Horas

Fecha: 8/11/2017

Objetivo General:
Iniciar el trabajo de
intervencién en la escuela
Santa Maria de Pefialolén.

Objetivos del taller:

Presentar el programa de intervencioén

Conocer las definiciones y conceptos béasicos con que se trabajara.
Contestar la primera encuesta de competencias emocionales.

Contenidos: Competencias emocionales — Conceptos basicos

Actividades:

Saludo inicial

Dinamica para activar el cuerpo,
centramiento.

Introduccioén ¢ Por qué estamos aqui?
¢, Qué es el mundo emocional?
Contestar encuesta

Plenario individual y grupal.

Cierre.

Tipo de evaluacion: Auto evaluacién
Procedimiento evaluativo: contestan encuesta de
auto evaluacion de competencias emocionales
Instrumento de evaluacién: auto evaluacion de
competencias emocionales.

Recursos: Plumones, pizarra, Auto
evaluacion, lapices

Indicadores de logrodel taller:

Los asistentes realizan las actividades.

Los asistentes. participan activamente del taller.
Los asistentes realizan preguntas relacionadas a lo
trabajado'en el taller.

Tabla 13: ¢Qué son las emociones?

Duracion: 2
Horas

Fecha: 21/11/17 Taller N°: 2

Objetivo general: Conocer e identificar
las emociones por medio de la
experiencia.

Objetivos del taller:
e Conocer las emociones y en qué consisten.
e |dentificar las emociones y como se
manifiestan en el cuerpo.

Contenidos: ¢Qué esuna emocién?, tipo de emociones,

Actividades:

Saludo Inicial

Dindmica corporal (disposiciones
corporales — Resolucion, apertura,
estabilidad, flexibilidad)

Plenario abierto.

Cierre.

Tipo de evaluacién: Formativa
Procedimiento evaluativo: Observacion Directa
Instrumento de evaluacidn: Registro escrito.

Recursos: Musica, equipo de audio,
plumones, pizarra, hojas, lapices.

Indicadores de logro del taller:

Los asistentes participan activamente del taller

Los asistentes Realizan actividades asociadas

Se genera un ambiente de respeto para el desarrollo
de las actividades.

74



Tabla 14: El rol del lenguaje
Educacién Emocional.

Fecha: 12/12/2017 Taller N°: 3 Duracion:

2 Horas

en la

Objetivo general: Conocer e
identificar las competencias
emocionales

Objetivos del taller:

Conocer los aspectos del lenguaje que reflejan e impactan el mundo
emocional.

Entrenar en la préactica el ciclo de compromisos.

Contestar la segunda encuesta de competencias emocionales.

Generar un ambiente de respeto para el desarrollo de las
actividades.
Contenidos: Vinculo entre el lenguaje y las emociones
Actividades: Tipo de evaluacion: Formativa, Encuesta.
Saludo Inicial Procedimiento evaluativo: Observacion Directa, contestar la
Centramiento encuesta.
Actos de habla y ciclo de los | Instrumento de evaluacién: Registro escrito, encuesta

compromisos

competencias emocionales.

Ejercicios corporales de

compromisos

Cierre.

Recursos: plumones, pizarra, | Indicadores de logro del taller:

lapices, encuestas impresas.

Los asistentes participan activamente del taller

Los asistentes Realizan actividades asociadas

Los asistentes contestan la encuesta.

Se genera un ambiente de respeto para el desarrollo de las
actividades.
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Tabla 15: El
Cuerpo.

Fecha:
20/12/2017

Taller N°: 4

Duracién: 2 Horas

Objetivo general:

Identificar por medio de diversas actividades
corporales

La conciencia corporal.

Objetivos del taller:

e Identificar como se manifiesta el cuerpo
en diversas situaciones de la vida
cotidiana.

e Expresar diversas sensaciones por medio
de la expresién corporal.

Contenidos: El Cuerpo, conciencia corporal

Actividades:

Saludo Inicial

Centramiento

Conversatorio y resumen de talleres anteriores

Danza primal

Actividad en Parejas
Descubrirse a través de la mirada
Escucha empatica (problema / anécdota)
Plenario abierto

Cierre.

Tipo de evaluacién: Formativa
Procedimiento

evaluativo: Observacion Directa
Instrumento de evaluacién: Registro escrito.

Indicadores.de logro del taller:

Los asistentes participan activamente del taller.
Los asistentes Realizan actividades asociadas.
Se genera un ambiente de respeto para el
desarrollo de las actividades.

Recursos: Musica, equipo de audio.

Tabla 16: Evaluacion y cierre | Fecha:28/12/2017 | Taller N°: 5

| Duracién: 2 Horas

Objetivo general: Realizar | Objetivos.del taller:

una jornada de cierre .
basada en la experiencia emocionales.
vivida a lo largo de los .

distintos talleres.

Exponer lo experimentado y vivido en los talleres de competencias

Contestar la tercera encuesta de competencias emocionales.

Contenidos: Competencias emocionales, el cuerpo, las emociones, actos del lenguaje.

Actividades:
Saludo Inicial
Centramiento
corporales)

Dinamica de parejas (postura corporal)

Imagineria  (recorrido de

Plenario abierto de experiencias vividas en los talleres

anteriores.
Contestar encuestas.
Cierre.

sensaciones

Tipo de evaluacién: Formativa, encuesta
final

Procedimiento evaluativo: Observacion
Directa, contestar encuesta
Instrumento de evaluacion:
escrito, encuesta final
emocionales.

Registro
competencias

Indicadores de logro del taller:
Los asistentes participan activamente del taller.
Los asistentes Realizan actividades asociadas.

Los asistentes contestan encuesta final de competencias.
Se genera un ambiente de respeto para el desarrollo de las actividades.

Recursos: Mdusica, equipo de
audio, lapices, encuestas
impresas.
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A continuacion, se presenta la tabla de especificaciones de la encuesta aplicada
para medir el desarrollo de competencias emocionales de los participantes en los
talleres de formacion (Tabla N° 12), dicha encuesta consta de 45 reactivos, que
adoptan una escala de Likert de 5 niveles que va desde nunca a siempre que
componen 5 dimensiones a evaluar, Auto conciencia — Regulacion emocional — Auto

motivacion — Empatia — Competencia relacionales.

Tabla N° 17 Especificaciones autoevaluacion de desarrollo de competencias
emocionales.

A continuacion, le pedimos que lea
Auto detenidamente cada enunciado y se auto Nunca Casi A Casi Siempre
evaluacion | evalle en cada item, respecto a su capacidad nunca | veces |siempre

para realizar lo descrito.

Identificar si existen cambios corporales en
Ud. Cuando aparece una emocion.

Asociar distintas sefales fisicas con diferentes
emociones.

Sabe cuando esta pensando en forma
negativa.

Sabe cuando en su "conversacion interna" se
da instrucciones.

Sabe cuando se esté poniendo furioso

Auto

Conciencia Sabe cuando esta interpretando los hechos

que le ocurren.
Sabe que sentidos esta utilizando en cada
ocasion

Identificar qué informacién influye cuando
interpreta situaciones emocionales
Identificar cuando experimentas cambios de
humor.

Saber cuando estés a la defensiva.
Saber cuando comunicas en forma
incongruente.

Relajarse bajo situaciones de presion.
Actuar productivamente en circunstancias
dificiles.

Actuar productivamente en situaciones que le
producen ansiedad.

Calmarse rapidamente en circunstancias
dificiles.

Usar las conversaciones internas (hablar
consigo mismo) para influir en sus estados
emocionales.

Regulacién
emocional
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Responde de buena forma a sentimientos
negativos de otros, sin ser perturbado.

Aumentar el ritmo de la comunicacién a
voluntad.

Recuperarse rapidamente de un fracaso.

Completar tareas de largo plazo en los

Auto tiempos determinados.

Motivacion | Auto motivarse cuando esta haciendo un
trabajo de poco interés.

Cortar o cambiar habitos inefectivos.

Desarrollar patrones de conducta nuevos o
mas productivos.

Ser consecuente con lo que dice y hace.

Es capaz de entender y resumir los
"pensamientos” de un grupo.

Empatia | Es capaz de ser empatico con otros.

Es capaz de detectar incoherencias cuando
los otros se expresan verbal y corporalmente.

La encuesta de auto evaluacion aplicada en la investigacion es una adaptacion
de una autoevaluacion que ha sido usada por Juan Casassus en el Magister de
Educacion Emocional impartido por. la® Universidad Mayor. Los investigadores
consultaron al Dr. Casassus respecto a la posibilidad de utilizar dicho instrumento. Su
repuesta fue positiva, sin <embargo, realiz6 algunas sugerencias respecto a
modificaciones posibles <al. instrumento, las que fueron adoptadas por los

investigadores.
Juez experto N°1

e Nombre: Marcela Palma.
e Profesion: Psicéloga.
¢ Institucion formadora: Universidad de Santiago de Chile

e Grado académico: Magister © Educacion Emocional.
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Juez experto N°2

e Nombre: Loreto Pizarro.

e Profesion: Psicéloga.

e [nstitucion formadora: Pontificia Universidad Catolica de Chile.

e Grado académico: Licenciada en psicologia.

A continuacion, se presenta en la tabla N° 14 la encuesta de autoevaluacion en

su version final, la que recoge los comentarios de todos los jueces expertos.

Tabla N° 18: Encuesta de autoevaluacion de desarrollo de.competencias

emocionales.

A continuacion, le pedimos que lea detenidamente
cada enunciado y se auto evalle en cada item,
respecto a su capacidad para realizar lo descrito.

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

Identifica si existen cambios corporales en Ud. cuando

aparece una emocion.

Asocia distintas sefiales fisicas con diferentes
emociones.

Sabe cuéando esta pensando en forma negativa.

Sabe cuando en su "conversacion interna" se da
instrucciones.

Sabe cuéndo se esta poniendo furioso.

Sabe cuéndo esta interpretando los hechos que le
ocurren.

Sabe qué sentidos est4 utilizando en cada ocasion

Identifica qué informacidn influye cuando interpreta
situaciones emocionales:

Identifica cuando experimenta cambios de humor.

Sabe cuando esté a la defensiva.

Sabe cuidndo comunica en forma incongruente.

Se relaja bajo situaciones de presion.

Actua productivamente en circunstancias dificiles.

Actua productivamente en situaciones que le
producen ansiedad.

Se calma rapidamente en circunstancias dificiles.

Usa las conversaciones internas (hablar consigo
mismo) para influir en sus estados emocionales.

Responde de buena forma a sentimientos negativos
de otros, sin ser perturbado.

Aumenta el ritmo de la comunicacién a voluntad.
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Se recupera rdpidamente de un fracaso.

Completa tareas de largo plazo en los tiempos
determinados.

Se auto motiva cuando esté haciendo un trabajo de
poco interés.

Corta o cambia habitos inefectivos.

Desarrolla patrones de conducta nuevos o mas
productivos.

Es consecuente con lo que dice y hace.

Es capaz de entender y resumir los "pensamientos”
de un grupo.

Es capaz de ser empatico con otros.

Es capaz de detectar incoherencias cuando los otros
se expresan verbal y corporalmente.

3.7 Plan de andlisis de los datos.

Metodologia empleada: se considera -paraefectos de la investigacion
recopilar los datos de las encuestas en forma. fisica, es decir cada encuestado
contestara en papel el instrumento, a fin de simplificar la aplicacion de éste, evitando

dificultades por recepciones de correos electrénicos u otras de formato digital.

Procedimiento para el procesamiento de los datos: para efectos del
procesamiento de los datos se:.contempla el vaciado de estos en una planilla Excel que

permita una administracién'de forma sencilla.

Organizacion.delos datos: los datos para efectos de la presentacion del
informe seran dispuestos en graficos que permitan una facil interpretacion, no obstante,
en los anexos el lector podra encontrar todas las tablas utilizadas a fin de trasparentar

el registro de los datos.

Los resultados de la encuesta de clima aplicada seran presentados en tres

niveles distintos:

Promedio global: Este promedio considera el total de las preguntas,

definiendo en términos de puntaje porcentual la media global de clima organizacional.
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Promedio por dimension: Se presentaran los resultados en cada una de las
cuatro dimensiones propuestas a fin de profundizar en las posibles causas de los

resultados (Comunicacién — Trabajo en equipo — Respeto — Aspectos organizacionales)

Promedio por pregunta: finalmente seran presentados los resultados de cada

pregunta para poder observar en detalle las posibles causas.

Dado lo expuesto anteriormente se presentaran graficos de la media global,

la media de cada dimension y el resultado por reactivo.

Asimismo, se incluird informacion respecto a desviacion estandar para cada
resultado a fin de representar la dispersion de las respuestas y enriquecer los posibles
analisis.

3.8 Descripcion del trabajo de campo o de terreno (estrategia general de

aplicacion).

A continuacion, se describe el trabajo de campo que se desarroll6 por parte del
equipo de investigadores en las fechas comprendidas entre octubre de 2017 y marzo de
2018.

El trabajo en terreno se.inicia desde el primer acercamiento con la institucion a
trabajar, hasta la aplicaciébn. ex—post de la encuesta de clima, donde también se
consideran los talleres realizados para el desarrollo de las competencias emocionales.

Se consighan a continuacion las actividades realizadas en el periodo
mencionado:

o Contacto inicial con el establecimiento (direccion).
o Presentacién del proyecto a la direccion.
o Aplicacion de la Encuesta ex-antes de percepcion de clima
organizacional.
» Recoleccion y tabulacion de encuestas.
o Talleres de intervencion para el desarrollo de competencias emocionales.

Uno al cinco
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o Comparacion de resultados de encuestas de autoevaluacion.

o Encuesta ex—post de clima organizacional.
3.9 Carta Gantt
A continuacion, se presenta la carta Gantt del proceso completo de

elaboracién de tesis, la que contempla las actividades a desarrollar desde la

aprobacion del proyecto de investigacion, hasta la entrega del primer anillado.
Véase tabla N°14.

Tabla N° 19: Carta Gannt

Afio 2017 2018
Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre Enero Febrero Marzo Abril Mavo
Actividades
51(52|53|54(51|52|53(|54|51|52|53|54|51|52|53|54|51|52|53|54| 51| 52| 53| 54|51| 52| 53| 54|51| 52| 53| 54| 51| 52| 53|54
Aprobacian
proyecto de i
investigacidn
Primera reunidn

Direccion escuela
Reunidn con
todos los u
encuestados
Aplicacidn
encuesta clima ex ulafuln
- antes
Reunidn con
participantes de "
talleres
Talleres
desarrollo de
. H H H H o
competencias
emocionales
Medicidn de
desarrollo de
competencias * " "
emocionales
Aplicacidn
encuesta clima ex
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Tabulacidn de i ] ]
datos
Analisis de datos Al Ll
y conclusiones
Correcciones y
maodificaciones %
profesor guia
entrega primer
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VYacaciones
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3.10 Sintesis de Marco Metodoldgico

En el capitulo se desarroll6 el marco metodolégico exponiendo el paradigma
de investigacion relacionado (analitico explicativo), definiendo que la variable principal
de investigacion sera la variacion en la percepcion de clima organizacional que pueda
existir una vez realizada la intervencion de caracter cuasi experimental, que se definiod
como talleres de desarrollo de competencias emocionales para los lideres de la

escuela.

Para lograr dicho objetivo se expuso en el capitulo precedente los
instrumentos necesarios para llevar a cabo la investigacion, poniendo a disposicién del
lector las tablas de especificaciones de ambos instrumentos. También se agregaron en
breve los curriculos de los jueces expertos que participaron de las validaciones,
asimismo se expuso en detalle el plan de andlisis de los datos y como seran

expresados en el capitulo siguiente.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

Para el desarrollo de la investigacion como se ha planteado en los capitulos

precedentes, se realizé en sintesis lo siguiente:

a) Medicion 1 de clima organizacional en la escuela.
b) 5 talleres de desarrollo de competencias emocionales para el equipo de
gestion
a. Taller 1: Introduccion / autoevaluacion de desarrollo de competencias
emocionales 1.
b. Taller 2: Emocionesy cuerpo.
c. Taller 3: Emociones y lenguaje. Autoevaluacién de competencias
emocionales 2.
d. Taller 4: Experimentando emociones.
e. Taller 5: Resumen vy cierre. ‘Autoevaluacion de competencias
emocionales 3.
c) Medicion 2 de clima organizacional en la escuela.
d) Comparacion de resultados de encuestas de clima y autoevaluaciones de

competencias emocionales.

En el presente capitulo se expondran los resultados obtenidos de las

aplicaciones de encuesta de clima y auto evaluacion de competencias emocionales.
4.1 Encuesta de clima organizacional ex—antes.

En la encuesta participaron todos los funcionarios de la escuela Santa Maria de
Pefalolén, expresando sus preferencias de forma andénima en un instrumento fisico,

que luego entregaron en un sobre cerrado para mantener la privacidad de sus

respuestas.
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El resultado general de satisfaccion con el clima organizacional en la escuela es
de 4,09 puntos en una escala que va de uno a cinco. El siguiente grafico muestra los

resultados promedio por dimension. (Véase grafico N°6)

Los encuestados contestaron todas las preguntas en escalas conceptuales
trasladables a una escala de uno a cinco, con el fin de cuantificar los resultados. Como
se expuso en el capitulo Il Marco metodoldgico, la encuesta estd compuesta de 53
reactivos, los cuales se dividen 7 subgrupos compuestos por 5 dimensiones, preguntas

generales sobre el establecimiento y una pregunta de sintesis.

Grafico N° 6: Encuesta clima ex-antes

4,42
4,13 4,00 4,11 332 4,09
I : I I I I I

Aspectos Aspectos Comunicacion Generales Integracion y Respeto Promedio
estrategicos  Organizacionales trabajo en General
equipo

Como se puede observar en el grafico anterior los aspectos generales presenta
el resultado mayor y las preguntas vinculadas a los organizacionales le menor
resultado, cabe destacar que la dispersion de los resultados en baja, teniendo un rango
de 0,89 puntos. Asimismo, 5 de las 6 dimensiones presentan resultados altos segun la
escala propuesta en el marco metodologico y solo uno de ellos (los aspectos
organizacionales) se encuentra por debajo de los 3,6 puntos lo que representa la parte
alta del rango medio.
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Los resultados expuestos en el grafico N° 6, no contemplan tres preguntas, dos
de ellas tienen una escala dicotomica, con respuestas posible si 0 no y se relacionan
con el conocimiento del PEI, la Mision y Vision de la escuela (véase grafico N°7) y la
tercera una pregunta de sintesis. Considerando todo lo anterior, ¢como calificaria el

clima laboral en la escuela? cuyo resultado es 3,56 puntos.

Grafico N° 7.

88,80 %
77,70 %

22,3 %
11,2 %

No

mConozco el PEI  mConozco la Misién y Visidon de la escuela

Si

Como se observa en el grafico anterior, el grado de conocimiento de tanto del
Proyecto Educativo™ Institucional como de la Mision y Vision de la escuela son
considerablemente altos, alcanzando el PEI un 77,7% y la misién y vision un 88,8%.
Los resultados obtenidos en estas preguntas son altos y muestran la preocupacion de
la institucién para que cada miembro conozca los lineamientos estratégicos que la

rigen.
4.1.1. Resultados por dimension.

En este apartado se presentaran los resultados por dimensién, tanto los

promedios como el resultado por cada una de las preguntas que la componen.
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Aspectos estratégicos: El resultado promedio de esta dimension fue de 4,13

puntos y cada una de sus 7 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla N° 20.

Tabla N° 20: Resultados por pregunta, dimension Aspectos
Estratégicos

Considera que el PEI guia sus acciones en la 378
escuela. '

El PEI guia las acciones de los funcionarios de la 352
escuela. '
Considero que mi trabajo es un aporte a la escuela. 4,67
Me siento identificado con la Mision y Vision de la 452
escuela. ’
Considera que la comunidad educativa esta alineada
con la misién y vision de la escuela. 4,19
Conozco el PEI. 77,7% si - 22,3% no
Conozco la Mision y Vision de la escuela. 88,8 % si- 11,2 % No

En promedio esta dimensioén presenta un resultado alto, ya que se encuentra
sobre 3,6. Destaca dentro de los reactivos asociados a esta dimension los vinculados a
la mision y vision de la escuela, los gue presentan resultados sobre 4 puntos y los méas
bajos dentro de la dimensién, aun siendo altos, vinculados a la socializacion y uso del
PELI.
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Aspectos organizacionales: El resultado promedio de esta dimension fue de 3,53

puntos y cada una de sus 11 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla N° 21.

Tabla N° 21: Resultados por pregunta, dimension Aspectos
Organizacionales

Cuento con los recursos, materiales, equipos u otros necesarios para

realizar adecuadamente mi trabajo 444

En relacion con las condiciones fisicas de su lugar de trabajo
(iluminacion, temperatura, ventilacion, espacios, volumen de ruidos, | 3,59
entre otros) Considera que estas son:

Recibo una justa retribucién econémica por las labores que
desempeiio.

Mi remuneracion esta por encima de la media de micentorno social 2,56

3,00

La institucion otorga buenos beneficios a los funcionarios 3,67

Los beneficios entregados a los funcionarios son equitativos 3,56

Las funciones al interior de la institucion estan claramente definidas 4,37

Existen planes y acciones especificos.destinados a mejorar mi trabajo

4.04
en la escuela

Siento que cuento con el tiempo suficiente para realizar mi trabajo 3,67

Siento que mi carga laboral es 3,37
Comparando las remuneraciones de mis colegas de otras escuelas, las 256
de mi institucion estan acordes al mercado ’

La dimension/aspectos organizacionales presenta un resultado de 3,53 puntos
posicionandose como medio, debido a que se encuentra en el rango de puntaje entre
2,4y 3,6 puntos. Aun cuando es un resultado en zona superior del rango. Los reactivos
que bajan el promedio son los vinculados a las remuneraciones de los funcionarios,
siendo los reactivos que generalmente en las encuestas de clima presentan los

resultados mas bajos.
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Comunicacion: El resultado promedio de esta dimension fue de 4,00 puntos y

cada una de sus 8 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla N° 22.

Tabla N° 22: Resultados por pregunta, dimension Comunicacion

Su jefe directo, ¢tiene una actitud abierta respecto a sus opiniones,
escuchando sus puntos de vista respecto a como llevar a cabo sus 4,52
funciones?

Siento que existe una buena comunicacion dentro de mi grupo de trabajo| 3,89

Siento que existe comunicacion fluida entre todos los funcionarios de la

i i 3,44
institucion
He recibido retroalimentacion constante de mi jefe para reforzarmis

L - 3,63
puntos débiles, durante los ultimos 3 meses.
Considero que mi jefe directo es transparente cuando se comunica 4.70
conmigo :
El Equipo de Gestion es transparente cuando nos entrega informacion 404
relevante para la escuela. ’
Mi jefe me proporciona informacion para realizar de buena forma mi 4.44

trabajo

Cuando un miembro del equipo comete un error nos retroalimentamos 3,30
oportunamente

La dimension presentada tiene un resultado considerado alto en la escala,
destacando por sobre todos, los reactivos la apreciacion que tienen los funcionarios
respecto a la transparencia con que su jefe directo se comunica con ellos. Asimismo,
los mas bajos resultados estan relacionados con la retroalimentacion ya sea de la

jefatura directa o entre pares.
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Aspectos Generales: El resultado promedio de esta dimension fue de 4,42 puntos

y cada una de sus 3 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla N° 23.

Tabla N° 23: Resultados por pregunta, dimension Aspectos Generales

Mi satisfaccién por trabajar en esta escuela es 4,44
Mi satisfaccion por pertenecer a esta institucion es 4,48
Mi satisfaccion por el trabajo que realizo en la escuela es 4,33

Esta dimensién presenta el resultado mas alto de los contemplados en la
encuesta lo que se traduce en una alta satisfaccion por pertenecer a la escuela y la

labor realizada.
Integracion y trabajo en equipo: El resultado.promedio de esta dimension fue de

4,11 puntos y cada una de sus 14 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla
N° 24.

Tabla N° 24: Resultados‘por pregunta, dimensién Integracion y trabajo en

equipo
En la institucion se‘fomenta y desarrolla el trabajo en equipo 4,33
Puedo recurrira-mi jefe cuando tengo dificultades 4,67
Participo de las actividades culturales y/o recreacionales que la escuela 430
realiza ,
El equipo de gestion se preocupa por mantener la motivacion de los 363
funcionarios ’
El equipo directivo reconoce y valora mi trabajo 4,00
Mi jefe directo valora y reconoce mi trabajo 4,11
Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el 4.41
cumplimiento de mis responsabilidades ’
Me siento parte importante de mi equipo de trabajo 4,22
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Siento que mi equipo reconoce Yy valora mi trabajo 3,81
Los miembros del equipo nos reconocemos oportunamente por el

o 3,78
trabajo bien hecho
En la escuela se cuidan las relaciones interpersonales 3,85
El ambiente de trabajo en la escuela es 3,96
El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de otros dentro de la 4.00
escuela es ’
Como definiria usted su nivel de identificacidbn y compromiso con la 452
escuela ’

El factor integracion y trabajo en equipo, presenta un resultado alto en el rango
establecido, destacando la pregunta sobre la posibilidad de acudir al jefe directo en
caso de dificultad, lo que demuestra confianza en la jefatura. En el puntaje mas bajo se
da en la pregunta relacionada con la motivaciébn que genera en los funcionarios el
equipo de gestion, aun cuando es el mas bajo delos reactivos de esta dimension

obtiene un resultado de caracter alto (3,63 puntos)

Respeto: El resultado promedio de esta dimension fue de 4,32 puntos y cada una

de sus 9 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla N° 25.

Tabla N° 25: Resultados por pregunta, dimension Respeto

Mi jefe directo me respalda frente a sus superiores 4,41
Siento que todos:los funcionarios son tratados con respeto 437
independiente del rol que desempefian '

Soy tratado con respeto en todo tipo de situaciones 4,44
Mi jefe directo es oportuno y respetuoso cuando me da 467
retroalimentacion ’

Observo una relacién de respeto dentro del equipo de gestién 4,19
El trato en mi equipo es amable y respetuoso 3,96
Mi jefe trata a todos los miembros del equipo de forma imparcial y 448
respetuosa '

La relacion entre compafieros de trabajo es 4,00
La relacion con mi jefe es 4,37
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El resultado promedio de 4,32 puntos es alto, destacando entre todos los
reactivos el relacionado con la oportunidad y el respeto de la retroalimentacion
entregada por los jefes directos. Por otra parte, el resultado més bajo fue en el reactivo
relacionado con el trato entre los funcionarios, el que de todas formas se encuentra en

el rango alto de la tabla (3,96 puntos)

En el subtitulo que sigue el lector podr& encontrar los resultados, expuestos bajo
la misma estructura anterior, de la encuesta de clima aplicada ex—post a los talleres de

desarrollo de competencias emocionales con el equipo de gestion.
4.2 Encuesta de clima organizacional ex—post.

En la encuesta participaron todos los funcionarios de la escuela Santa Maria de
Pefalolén, expresando sus preferencias de forma.anénima en un instrumento fisico,
que luego entregaban en un sobre cerrado -para-mantener la privacidad de sus

respuestas.
El resultado general de satisfaccion con el clima organizacional ex-post en la

escuela es de 4,1 puntos en una escala que va de uno a cinco. El siguiente grafico
muestra los resultados promedio.por dimension. (Véase grafico N°8)

Grafico N°8: Encuesta Clima ex-post

4,39
4,36 411 ’ 4,24 4,29 4,16
3,56
Aspectos Aspectos Comunicacion Generales Integracion y Respeto Promedio
estrategicos  Organizacionales trabajo en General
equipo
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Los resultados expuestos en el grafico anterior para cada dimensién propuesta
presentan niveles altos entro de los rangos propuestos a excepcion de los aspectos
organizacionales, los cuales se sitian en el rango medio de la escala, cabe destacar
que la puntuacién 3,56 estd en la parte alta del rango ya que este tiene como limite
superior 3,6 puntos. Por otra parte, es evidente la acotada dispersion de resultados, la

gue corresponde a 0,83 puntos.

Como se comento en el subtitulo 4.1, los encuestados contestaron todas las
preguntas en escalas conceptuales trasladables a una escala de uno a cinco, con el fin
de cuantificar los resultados. Como se expuso en el capitulo [l Marco metodoldgico, la
encuesta estd compuesta de 53 reactivos, los cuales. se dividen 7 subgrupos
compuestos por 5 dimensiones, preguntas generales-sobre el establecimiento y una
pregunta de sintesis. Del mismo modo que se expusieron los datos de la encuesta ex—
antes en el subtitulo 4.1, los resultados expuestos en el grafico N° 8, no contemplan
tres preguntas, dos de ellas tienen una escala dicotomica, con respuestas posible si 0
no, y dicen relacion con el conocimiento del PEI y la Misién y Vision de la escuela
(véase grafico N°9) y la tercera es la pregunta de sintesis. Considerando todo lo

anterior, ¢,como calificaria el clima laboral en la escuela? cuyo resultado es 3,60 puntos.

Grafico N°9

100%
90,70%

9,3%

. >

m Conozco el PEI m Conozco la Mision y Vision de la escuela
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Los resultados obtenidos en relacion a las preguntas estratégicas que no tiene
escala de 1 a 5, presentan u resultado sobresaliente respecto al conocimiento de los
lineamentos estratégicos que rigen la institucion, expresados tanto en la mision y vision
como en el PEI, destacando el porcentaje de conocimientos de ambas declaraciones

situandose en un 100% lo relativo a la mision y vision y en un 90,7 el PEI.
4.2.1. Resultados por dimension.

A continuacion, se presentan los resultados por dimension, tanto los promedios

como el resultado por cada una de las preguntas que la componen.

Aspectos estratégicos: El resultado promedio de esta dimension fue de 4,36

puntos y cada una de sus 7 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla N° 26.

Tabla N° 26: Resultados por pregunta, dimension Aspectos
Estratégicos (ex—post)

considera que el PEI guia sus acciones.en la escuela 4,23

El PEI guia las acciones de los funcionarios de la 4,1
escuela

Considero que mi trabajo es.un.aporte a la escuela 4,67

Me siento identificado.con la'Mision y Vision de la 4,54
escuela

considera que la comunidad educativa alineada con 4,26

la mision y visién de la escuela

Conozco el PEI 90,7% si — 9,3% no
Conozco la Misién y Vision de la escuela 100% si

En los resultados anteriores cabe destacar el alza presentada en relacion con el
conocimiento del PEI y la misién y vision de la escuela en relacion con el resultado
obtenido en la encuesta ex — antes. (Conociendo del PEI 77,7% y un 88,8% conoce
mision y vision), del mismo modo se presenta un alza en el promedio general de 4,13 a

4,36 putos lo que representa un incremento del 4,6%.
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Aspectos organizacionales: El resultado promedio de esta dimensién fue de 3,56

puntos y cada una de sus 11 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla N° 27.

Tabla N° 27: Resultados por pregunta, dimension Aspectos
Organizacionales ex—post

Cuento con los recursos, materiales, equipos u otros necesarios para

realizar adecuadamente mi trabajo 4,33

En relacion con las condiciones fisicas de su lugar de trabajo
(iluminacion, temperatura, ventilacion, espacios, volumen de ruidos, 3,5
entre otros) Considera que estas son:

Recibo una justa retribucién econémica por las labores que

~ 3,24
desempeiio.
Mi remuneracion esta por encima de la media de micentorno social 2,62
La institucion otorga buenos beneficios a los funcionarios 3,66
Los beneficios entregados a los funcionarios son equitativos 3,39

Las funciones al interior de la institucion estan claramente definidas 417

Existen planes y acciones especificos.destinados a mejorar mi trabajo

4.14
en la escuela

Siento que cuento con el tiempo suficiente para realizar mi trabajo 3,28

Siento que mi carga laboral es 3,88
Comparando las remuneraciones de mis colegas de otras escuelas, las 297
de mi institucion estan acordes al mercado ’

El resultado promedio es de 3,56 puntos, lo que se encuentra en el rango medio.
Lo que representa.un alza desde los 3,53 punto, correspondientes a un 0,6%
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Comunicacion: El resultado promedio de esta dimension fue de 4,11 puntos y

cada una de sus 8 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla N° 28.

Tabla N° 28: Resultados por pregunta, dimension Comunicacion ex—post

Su jefe directo, ¢tiene una actitud abierta respecto a sus opiniones,
escuchando sus puntos de vista respecto a como llevar a cabo sus 4,58
funciones?

Siento que existe una buena comunicacién dentro de mi grupo de trabajo | 4,16

Siento que existe comunicacion fluida entre todos los funcionarios de la

o 3,84
institucion

He recibido retroalimentacion constante de mi jefe para reforzar mis 361
puntos débiles, durante los ultimos 3 meses. ’
Considero que mi jefe directo es transparente cuando Se comunica 4.49
conmigo '

El Equipo de Gestion es transparente cuando nes entrega informacion 4.40
relevante para la escuela. ’
Mi jefe me proporciona informacion para realizar de buena forma mi 419

trabajo

Cuando un miembro del equipo comete un error nos retroalimentamos 3,65
oportunamente

El resultado obtenido en esta dimension se encuentra en el rango alto, del mismo
modo que en la encuesta ex — antes (4,00) lo que representa un incremento de un
2,2%. Destacando el‘resultado de 4,58 punto obtenidos en el reactivo relacionado con
la actitud de las jefaturas respecto a las opiniones de los funcionarios.
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Aspectos Generales: El resultado promedio de esta dimension fue de 4,39 puntos

y cada una de sus 3 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla N° 29.

Tabla N° 29: Resultados por pregunta, dimension Aspectos Generales

ex-post.
Mi satisfaccion por trabajar en esta escuela es 4,37
Mi satisfaccion por pertenecer a esta institucion es 4,35
Mi satisfaccion por el trabajo que realizo en la escuela es 4,44

El resultado de 4,39 puntos es alto, sin embargo, esta dimensién presenta una

resultado obtenido en primera instancia fue de 4,42 puntos.

baja en su puntaje obtenido en relacion con la primera aplicacion.de un 0,6% ya que el

Integracion y trabajo en equipo: El resultado promedio de esta dimension fue de

Tabla N° 30: Resultados por pregunta, dimension Integracion y trabajo

en‘equipo ex—post.

En la institucion se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo 4,33
Puedo recurrir a mijjefe cuando tengo dificultades 4,69
Participo de las actividades culturales y/o recreacionales que la 445
escuela realiza :

El equipo de gestion se preocupa por mantener la motivacion de 407
los funcionarios ’

El equipo directivo reconoce y valora mi trabajo 4,10
Mi jefe directo valora y reconocer mi trabajo 4,03
Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para 4.45
el cumplimiento de mis responsabilidades ’

Me siento parte importante de mi equipo de trabajo 4,39
Siento que mi equipo reconoce y valora mi trabajo 4,08

4,24 puntos y cada una de sus 14 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla
N° 30.
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Los miembros del equipo nos reconocemos oportunamente por el

o 4,10
trabajo bien hecho
En la escuela se cuidan las relaciones interpersonales 4,05
El ambiente de trabajo en la escuela es 4,13
El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de otros dentro de la 412
escuela es ’
Como definiria usted su nivel de identificacion y compromiso con la 4.43
escuela ’

El puntaje que presenta esta dimision es alto, presentante un alza de 2,6% en
relacion con los 4,11 puntos obtenidos en la primera aplicacién de la encuesta. Destaca
dentro de los resultados el reactivo que dice relacion con la posibilidad de acudir a la
jefatura directa en caso de dificultades, reactivo que tambien fue el mas alto en la

aplicacion ex — antes.

Respeto: El resultado promedio de esta dimension fue de 4,29 puntos y cada una

de sus 9 preguntas tuvo los resultados expuestos en la tabla N° 31.

Tabla N° 31: Resultados por pregunta, dimension Respeto ex - post

Mi jefe directo me respalda frente a sus superiores 4,31
Siento que todos los funcionarios son tratados con respeto 405
independiente del rol.gue desempeiian '

Soy tratado con respeto en todo tipo de situaciones 4,33
Mi jefe directoes oportuno y respetuoso cuando me da 423
retroalimentacion :

Observo una relacién de respeto dentro del equipo de gestién 4,33
El trato en mi equipo es amable y respetuoso 4,39
Mi jefe trata a todos los miembros del equipo de forma imparcial y 431
respetuosa ’

La relacion entre compafieros de trabajo es 4,19
La relacion con mi jefe es 4,44
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La dimension respeto presentd una baja con relacion a la aplicacion ex antes de
un 0,6%, sin embargo, se mantuvo en el rango alto de los resultados, estando por sobre
3,6 puntos. Destacando el puntaje mas alto en 4,44, reactivo relativo a la relacion con el

jefe.
4.3 Comparacion de resultados de clima ex antes y ex post.

En el grafico que sigue se presentan los resultados anterior mente expuestos

para cada una de las encuestas de clima de forma comparada para facilitar el analisis.

Grafico N° 10 Comparacion de resultados clima
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Aspectos Aspectos Comunicacion Generales Integracion y Respeto Promedio
estrategicos  Organizacionales trabajo en General

equipo

M Encuesta ex - antes  MEncuesta ex - post

Como se observa en el gréfico 10, los resultados de ambas encuestas son
bastante consistentes, presentandose variaciones discretas en todas las dimensiones,

independiste de si son al alza o a la baja.

Se puede ver que las dimensiones Aspectos estratégicos, aspectos
organizacionales, comunicaciéon e integracion y trabajo en equipo presenta alzas y los

aspectos generales y la dimensién respeto presentan bajas.

El promedio general presenté un alza de 0,07 puntos, lo que equivale a 1,5%.
Mantenidos en ambas encuestas en el rango alto de la tabla de resultados, como fue

expuesto en el marco metodolégico el rango alto va desde los 3,7 a 5 puntos.
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En la tabla siguiente se expresan las variaciones en porcentajes, para asi
facilitar la interpretacion y descripcion.

Tabla N° 32 Porcentaje de variacion encuesta de clima por dimension

Dimension Porcentaje de variacion
Aspectos estratégicos 4,5 %
Aspectos Organizacionales 0,7 %
Comunicacion 2,4 %
Generales -0,6 %
Integracion y trabajo en equipo 2,6 %
Respeto 0,7 %
Promedio General 15%

Como se puede observar en la tabla anterior, cuatro de las seis dimensiones
presentan alza y solo dos -preguntas generales y la dimension respeto- muestran bajas,
gue son considerablemente menores en relacién. conlas alzas observadas. Asimismo,
al observar la tabla N° 33 si se observan los 50 reactivos considerados en las
dimensiones (dejando de lado la pregunta general sobre el clima y los dos reactivos con
respuestas dicotémicas), un 58% presentan alzas, un 2% no tuvo variaciéon y un 40%

presenta bajas.

Tabla N° 33: Resultados por reactivo y variacién encuestas clima ex antes y ex post

Dimension Reactivo Ex antes Ex post | Variacion
Aspgctps considera que el PEI guia sus acciones en la 378 4.23 0,45
Estratégicos escuela
Aspectos El PEI guia las acciones de los funcionarios de la
Estratégicos escuela 3,52 410 0,58
Aspe,ct_os Considero que mi trabajo es un aporte a la escuela 4,67 4,67 0,00
Estratégicos
Aspe,ct_os Me siento identificado con la Mision y Vision de la 452 4.54 0,02
Estratégicos escuela

100



Aspectos considera que la comunidad educativa alineada
Al - iy 4,19 4,26 0,08
Estratégicos con la misién y vision de la escuela
Aspectos Cuento con los recursos, materiales, equipos u
>pec otros necesarios para realizar adecuadamente mi 4,44 4,33 -0,12
organizacionales .
trabajo
En relacion con las condiciones fisicas de su lugar
Aspectos de trabajo (iluminacién, temperatura, ventilacion,
L : : 3,59 3,50 -0,09
organizacionales | espacios, volumen de ruidos, entre otros)
Considera que estas son:
Agpegtos Recibo una justa retrlklumon econdmica por las 3.00 3.24 0.24
organizacionales | labores que desempefio.
Aspectos Mi remuneracion esta por encima de la media de 256 2,62 0,06
organizacionales | mi entorno social
Aspeqtos La msUtuqon otorga buenos beneficios a los 367 3.66 0,01
organizacionales | funcionarios
ASpectos Los beneficios entregados a los funcionarios son 3,56 3,39 -0,17
organizacionales | gquitativos
Aspectos | Las funciones al interior de la institucion estan 4,37 4,17 -0,20
organizacionales | claramente definidas
Aspectos Existen planes y acciones especificos destinados a
L ) i . 4,04 4,14 0,11
organizacionales | mejorar mi trabajo en la escuela
Aspectos Sler_1to que cuento con el tiempo suficiente para 3,67 3,28 0,39
organizacionales | realizar mi trabajo
As_pec_tos Siento que mi carga laboral es 3,37 3,88 0,51
organizacionales
Aspectos Comparando las remuneraciones de mis colegas
>pec de-otras escuelas, las de mi institucion estan 2,56 2,97 0,42
organizacionales
acordes al mercado
Su Jefe directo, ¢tiene una actitud abierta respecto
Comunicacién | a sus opiniones, escuchando sus puntos de vista 4,52 4,58 0,06
respecto a como llevar a cabo sus funciones?
Comunicacion Siento que existe una buena comunicacion dentro 3.89 416 027
de mi grupo de trabajo
Comunicacion Siento que existe comunicacion fluida entre todos 3.44 384 0,39

los funcionarios de la institucion
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He recibido retroalimentacién constante de mi jefe

Comunicacién | para reforzar mis puntos débiles, durante los 3,63 3,61 -0,02
tltimos 3 meses.
Comunicacion Considero que m|_Jefe d|reqto es transparente 470 4.49 0,22
cuando se comunica conmigo
Comunicacion El Equp de Ges't,lon es transparente cuando nos 4,04 4,40 0,36
entrega informacion relevante para la escuela.
Comunicacion Mi jefe me proporciona |r_1formaC|on para realizar 4.44 419 0.26
de buena forma mi trabajo
Comunicacion Cuando un miembro del equipo comete un error 3,80 3,65 0.35
nos retroalimentamos oportunamente
Generales o ) ) 4,44 4,37 -0,07
Mi satisfaccién por trabajar en esta escuela es
Generales o y PR, 4,48 4,35 -0,13
Mi satisfaccidn por pertenecer a esta institucion es
Generales Mi satisfaccion por el trabajo que realizo.en la 4,33 4,44 0,11
escuela es
Int(_agramon y Enla mstltuuon se fomenta y desarrolla el trabajo 4,33 4,33 0,01
trabajo en equipo | en equipo
IntggraC|on Y | Puedo recurrir a mi jefe cuando tengo dificultades 4,67 4,69 0,02
trabajo en equipo
Integraciény | Participo de las actividades culturales y/o
; ! ) : 4,30 4,45 0,15
trabajo en equipo | recreacionales que la escuela realiza
Integraciény | El equipo de gestién se preocupa por mantener la
; ! S ) ) 3,63 4,07 0,44
trabajo en equipo | motivacion de los funcionarios
Integracién y . N . . :
trabajo en equipo El equipo directivo reconoce y valora mi trabajo 4,00 4,10 0,10
Intggramon Y | mi jefe directo valora y reconocer mi trabajo 4,11 4,03 -0,08
trabajo en equipo
Intearacion Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones
Y Y | necesarias para el cumplimiento de mis 4,41 4,45 0,04
trabajo en equipo "
responsabilidades
Intggramon Y | Me siento parte importante de mi equipo de trabajo 4,22 4,39 0,17
trabajo en equipo
Ilr;t(_egrauon y - . . . _ 3,81 4,08 0,26
trabajo en equipo | sjento que mi equipo reconoce y valora mi trabajo
Integracion y 3,78 4,10 0,32

trabajo en equipo

Los miembros del equipo nos reconocemos
oportunamente por el trabajo bien hecho
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Integracion y

En la escuela se cuidan las relaciones

trabajo en equipo | interpersonales 3,85 405 0.20
Intggramon Y | El ambiente de trabajo en la escuela es: 3,96 4,13 0,16
trabajo en equipo
Integraciény | El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de
; . 4,00 4,12 0,12
trabajo en equipo | otros dentro de la escuela es
Inte;gramon y Cbémo deflnlrla usted su nivel de identificacion y 452 4.43 0,09
trabajo en equipo | compromiso con la escuela
Respeto Mi jefe directo me respalda frente a sus superiores 4,41 4,31 -0,10
Respeto Siento que todos !os funcionarios son tratad~os con 437 4.05 0,32
respeto independiente del rol que desempefian
Respeto Soy tratado con respeto en todo tipo de situaciones 4,44 4,33 -0,11
Respeto Mi jefe directo es oportuno y respetuoso cuando 4,67 4,23 -0,44
me da retroalimentacion
Respeto Observo una relacion de respeto dentro.del equipo 4,19 4,33 0,15
de gestién
Respeto El trato en mi equipo es amable y.respetuoso 3,96 4,39 0,43
Respeto Mi jefe' trata a todos los miembros del equipo de 4.48 431 017
forma imparcial y respetuosa
Respeto La relacion entre comparieros de trabajo es 4,00 4,19 0,19
Respeto La relacion con.mi jefe es 4,37 4,44 0,07
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En la tabla N°34 se exponen las desviaciones estandar de los promedios para

cada dimensién en ambas encuestas.

Tabla N° 34: Desviaciones estandar

Dimensiones ex - antes ex — post
Aspectos estratégicos 1,15 0,57
Aspectos Organizacionales 1,88 1,71
Comunicacion 1,40 0,97
Generales 0,15 0,09
Integracién y trabajo en equipo 1,04 0,66
Respeto 0,71 0,39
Promedio 1,06 0,73

Al comparar las desviaciones estandar en ambas encuestas es posible observar
gue para todas las dimensiones se presenta una disminucién en la desviacion, siendo

esta de 0,73 puntos para el promedio.

4.4 Resultados encuestas de autoevaluacion de desarrollo de competencias

emocionales.

En el presente apartado se.exponen los resultados de las tres encuestas
aplicadas a los participantes de los talleres realizados con el equipo de gestidén de la
escuela Santa Maria de Penalolén. Dichas encuestas se aplicaron a medida que se
llevaron a cabo los talleres. Aplicandolas en el primer, tercer y Gltimo taller. Se debe
mencionar que se realizaron cinco talleres. En el grafico N° 11 se presentan los
promedios totales para cada una de las tres aplicaciones. Donde cada participante se
autoevalué en una escala que va de uno a cinco, donde uno es Nunca y cinco es

Siempre, como se expuso en el capitulo 11l Marco Metodoldgico.
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Grafico 11: Promedios
generales autoevaluaciones

4,28

3,91
2

Cabe destacar que la tendencia es evidentemente al alza, presentandose un leve

3,84

1

incremento entre la aplicacién uno y dos (0,07 puntos) y un incremento considerable
entre la aplicacion dos y tres (0,37 puntos). Destacado que ‘entre el inicio de los talleres

y el fin de estos el incremento fue de 0,44 puntos. Lo que representa un 8,8%.
4.4.1 Resultados Auto Evaluacion competencias.emocionales por competencia.

En el presente subtitulo se exponen.los resultados expresados por los
participantes en las autoevaluaciones realizadas durante los talleres, segmentadas por

cada una de las cinco competencias auto evaluadas.

El grafico N° 12 presenta” los resultados en tres columnas para cada
competencia, correspondiendo cada una de ellas a una de las aplicaciones de la

autoevaluacion.
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Grafico 12: Autoevaluacion Competencias
Emocionales por competencia
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En el grafico se puede observar claramente la tendencia al alza en cada una
de las competencias, lo que se condice con el resultado general. El alza se presenta
constante en todas las competencias, exceptuando la Regulacién Emocional, que entre
la aplicacion 1y la 2 sostuvo una leve baja, que luego en la aplicacion 3 se nivel6 con el

alza de las otras competencias.
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En la tabla N° 35 se expone el incremento global de cada competencia tanto

puntos como en porcentaje para facilitar la interpretacion.

Tabla N° 35: incremento global por competencia

en

Competencia

Incremento en puntos

Porcentaje de incremento

Auto Conciencia 0,46 9,2%
Regulacion Emocional 0,33 6,6%
Auto Motivacion 0,60 12%
Empatia 0,33 6,6%
Competencias Relacionales 0,49 9,8%

Como se puede observar en la tabla anterior, el aumento de la percepcion de

desarrollo de competencias emocionales que los participantes percibieron es en todos

los casos considerable, siendo las competencias con menor aumento regulacion

emocional y empatia con un 6,6% y la con mayor incremento auto motivacién con un

12%.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES

En el siguiente capitulo se presentan las conclusiones en relacion con el
problema de investigacion, objetivo general, objetivos especificos, marco tedrico y
resultados obtenidos, para, finalmente, establecer ciertas relaciones en cuanto al
contenido de esta y el resultado final, respondiendo asi a la pregunta de investigacion
¢ Existe relacion entre el desarrollo de competencias emocionales de los lideres y la
percepcion de clima organizacional que tiene la comunidad escolar, en la escuela
Bésica Santa Maria de Pefalolén, durante 2017? Con esto que los tesistas buscan
contribuir a las escuelas del pais y en particular a la escuela Santa:Maria, lugar donde

se llevo a cabo la investigacion.

Por otra parte, se espera que esta investigacion sea un aporte a la
Universidad en cuanto a la generacion de nuevos®conocimientos y motive a otros

investigadores a profundizar o expandir lo expuesto.
5.1 Conclusiones en relacion con el problema.de Investigacion.

La problematica central de la investigacibn nace desde la siguiente
interrogante: ¢ Existe relacion entre el.desarrollo de competencias emocionales de los
lideres y la percepcion de clima organizacional que tiene la comunidad escolar, en la
escuela Basica Santa Maria de Pefalolén, durante 2017?, con el objetivo principal de

investigar y establecer finalmente si existe dicha relacion.

Este cuestionamiento funda su investigacion en la carencia existente en
cuanto a la educacion emocional de los lideres pertenecientes a establecimientos
educativos, asimismo a la importancia que se le brinda dia a dia al clima laboral dentro
de todo tipo de organizaciones, donde variados estudios demuestran que los lideres

son el factor mas influyente en la percepcion de clima organizacional.

Por estas razones, los investigadores deciden focalizar la atencion en el
aporte que pueden hacer los equipos de gestion al clima organizacional, potenciando
asi la convivencia escolar, con sus posibles beneficios en el desempefio de los

estudiantes y el bienestar de los funcionarios.
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Para estos efectos los investigadores realizaron una medicion de Clima
organizacional ex-antes y ex-post en la Escuela Santa Maria de Pefalolén la que
presentd un alza de 1,5%, también como se ha expuesto en el cuerpo de este
documento, se realizé una intervencién con el equipo de gestién del establecimiento

para el desarrollo de competencias emocionales.

Como se detalla en los capitulos precedentes, se aplicaron encuestas de
autoevaluacion a los participantes de los talleres, las que arrojaron una percepcion de
alza por parte de los participantes en el desarrollo de sus competencias emocionales

(expresadas en conciencia y comprension emocional) de un 8,8%.
5.2 Conclusiones en relacion con el objetivo general.

Como se sefialo en el capitulo I, la investigacion se enmarca en el objetivo
general, que ha guiado el trabajo: Describir da relacion entre el desarrollo de
competencias emocionales de los lideres y la percepcion de clima organizacional, que
tiene la comunidad escolar, en la escuela Basica Santa Maria de Pefalolén, durante
2017.

El disefio utilizado de ‘caracter cuantitativo permiti6 a los investigadores
establecer la existencia de dicha relacion, debido a los resultados obtenidos al
momento de la aplicacion de las encuestas tanto de clima organizacional como las
autoevaluaciones de..competencias emocionales, las que permitieron develar el
progreso en el desarrollo de competencias emocionales en los lideres de las escuelas,

atendiendo asi a los‘objetivos especificos también expuestos en el primer capitulo.
5.3 Conclusiones en relacion con los objetivos especificos.

Al inicio de esta investigacion se detall6 el procedimiento que se llevé a cabo
tanto para dar respuesta a la pregunta de investigacion como para el logro de los

objetivos.

A continuacion, se presentan los objetivos especificos y el nivel de logro

alcanzado para cada uno de ellos.
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1. Develar el progreso en el desarrollo de las competencias emocionales y el
consecuente bienestar emocional de los lideres de la escuela, que participen en
la intervencion. (directivos, coordinadores de ciclo, jefes de departamento y otros

que considera la direccion por su impacto en el clima organizacional).

Para atender este objetivo especifico el equipo de investigacion realizé un ciclo
de 5 talleres para el desarrollo de competencias emocionales y se aplicé una
autoevaluacion de competencias emocionales en las sesiones 1, 3y 5 con el fin develar
el progreso del desarrollo de estas. Los participantes manifestaron un progreso general
de un 8,8%.

Dado lo anterior se concluye que los talleres tuvieron un impacto significativo en

el desarrollo de competencias emocionales, dando por logrado este objetivo.

2. Medir la percepcion de clima organizacional'mediante la aplicacion de encuestas

ex—antes y ex -post a los talleres de intervencion.

Como se ha comentado en diversas. ocasiones durante el desarrollo de esta
tesis, se realizaron dos mediciones de clima organizacional en la escuela; la primera de
ellas antes de los talleres con el equipo de gestidn y la segunda tiempo después de
finalizados los talleres. Dichos resultados ya fueron expuestos en detalle en el capitulo
IV Resultados. Sin embargo, es necesario mencionar que el resultado general de la
encuesta ex—antes fue.de 4,09 puntos y los resultados de la encuesta ex—post fue de
4,16.

El resultado inicial, a juicio de los investigadores y, en conversacién con la
direccion del establecimiento es un buen resultado. Lo que se puede decir mediante la
percepcion de los investigadores, es que desde el contacto inicial existi6 una
disposicion abierta a participar por parte de la direccion, asi como de todos los
estamentos de la escuela. Tanto al responder la encuesta, como en la participacion de
los talleres. Segun experiencias previas de los investigadores, cuando el clima
organizacional no es bueno, los miembros de ésta se presentan reacios a participar e

incluso a contestar la encuesta por temor a como seran usados los datos.
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Dado lo anterior, iniciar la intervencion con un resultado de base alto, hacia
esperar que el alza no fuera significativa o incluso que no existiera una variacion. El
alza registrada, de 0,07 puntos o 1,5%, que se podria entender como una variacién no
significativa, es desde el punto de vista de los investigadores satisfactoria, dadas las
condiciones en que se realizaron las intervenciones, por el estado inicial del clima y por
lo acotado del tiempo en que se realizd la investigacion y sus intervenciones,

ajustdndose a los plazos establecidos.

3. Establecer el efecto de la intervencion en el clima organizacional, mediante la

comparacion de resultados de los instrumentos aplicados.

Para dar respuesta a este objetivo especifico. es necesario realizar dos
comparaciones de resultados, primero lo expuesto en el punto anterior (el alza de un
1,5% en la percepcion de clima organizacional) y segundo el alza en la percepcion de
desarrollo de competencias emocionales por partede los miembros del equipo de
gestiéon, la que alcanzo un 8,8%. Con ello se puede concluir que los talleres de

intervencion tuvieron un efecto positivo en el clima organizacional.
5.4 Conclusiones en relacién con-el Marco teérico

A partir de los resultados.obtenidos en esta investigacion y debido al incremento
presentado en el desarrollo de competencias emocionales, seria recomendable integrar
dentro de los lineamientos~ del Marco Para la Buena Direccién y Liderazgo Escolar,
Programas de Educacion Emocional, y asi aportar al desarrollo de competencias
emocionales en los-lideres educacionales, esto debido a que El Marco para la Buena
Direccion y el Liderazgo Escolar es el que define las practicas, competencias y
conocimientos para el ejercicio del liderazgo escolar en el pais.

Por otra parte, se puede inferir ademas que el desarrollo de competencias
emocionales genera un cambio positivo en el clima tanto organizacional como en el
aula, donde se podria hacer extensivo el desarrollo de competencias emocionales a
todos los funcionarios de una comunidad educativa. En este sentido se expresaron los

participantes en los talleres en la escuela Santa Maria, que ademas de agradecer la

111



intervencidn, manifestaron la necesidad de hacer extensivas las actividades al menos a
los docentes ya que las herramientas y competencias expuestas pueden ser Utiles para

el aula.

Como se expreso en el marco teorico, Casassus indica y aclara que el fin de la
educacién emocional (en su rol formador) es guiar a las personas en el desarrollo de la
conciencia y comprension emocional, 1o que nos lleva a concluir que el objetivo final
planteado por la educacion emocional, objetivo que también se plante6 dentro de la
investigacion, se cumplio mediante los talleres realizados con los lideres. Lo que se
refleja en la percepcion del alza por parte de los participantes tanto en conciencia y
comprension emocional de un 8,8%, incremento considerable entre la primera y tercera
autoevaluacion. Lo anterior permite concluir que el disefio y ejecucién de las actividades
realizadas con los lideres de la escuela fueron exitosas: cumpliendo con el objetivo
inicialmente propuesto. Quedando a disposicion en el cuerpo del informe para futuros

investigadores dichas planificaciones.

Por otra parte, se expreso en el marco-tedrico que el desarrollo de la conciencia
y comprension emocional los individuos requieren del desarrollo de las competencias
emocionales (apertura, conocimiento, interpretacion, vinculacion, regulacion y
conexion), esto se logra segun. Casassus mediante la escucha y la experiencia
emocional. Todo esto realizado en las intervenciones con el equipo de gestion, donde
como se expuso en. los resultados, todas presentan un alza, sin embargo,
autoconciencia, auto. motivacion y las competencias relacionales presentan un alza
mayor destacando por sobre todas esta Udltima con un incremento de 9,8%.
Reafirmando nuevamente que la intervencion cumplié su objetivo y permitiendo concluir

gue el desarrollo de las competencias emociones se logra mediante talleres vivenciales.

En el marco tedrico se expuso que los lideres son el principal factor a la hora de
expresar la percepcion de clima organizacional por parte de los miembros de una
organizacién; ello se confirmé en particular durante la investigacion, ya que el Unico
factor distinto a lo cotidiano en la escuela fueron los talleres realizados con el equipo de

gestion.
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En el capitulo marco tedrico se expuso la piramide de Maslow, cabe mencionar
que, si bien existen aspectos basicos de la piramide que aparentemente no estan
resueltos en la escuela —principalmente en relacion con las remuneraciones-, los
aspectos altos de la piramide descritos como necesidades secundarias (sociales,
autoestima y autorrealizacion) obtienen resultados altos tanto en la satisfaccion por el

trabajo realizado como en las condiciones basicas de respeto y comunicacion.

En relacion con el esquema N°5 expuesto en el marco teérico donde se explica
el modelo PERMA, desarrollado por Martin Seligman, y dados los resultados obtenidos
tanto en la aplicacién ex - antes como en la ex — post, se ve que estan cubiertos los
aspectos mencionados por Seligman para alcanzar el florecimiento humano (Positividad

— Compromiso — Relaciones — Significado — Logro).
5.5 Conclusiones en relacion con los resultados obtenidos.

El alza en los resultados generales de las-encuestas de clima organizacional
aplicadas fue de un 1,5 % en la percepcion de clima, la cual puede ser considerada
discreta; no obstante, dadas las condiciones generales en las que se realizd la
investigacion es un resultado satisfactorio a juicio de los investigadores, debido a que el
anico factor distinto a la rutina.normal de la escuela fueron los talleres de desarrollo de

competencias emocionales:

Dado lo anterior es necesario observar los resultados comparados en cada una
de las dimensiones, expuestos en el grafico N° 10, en el capitulo resultados. Lo que
permite concluir que aun cuando el alza es discreta, la amplitud del impacto de los
talleres en los diferentes aspectos que contempla el clima organizacional es positivo y
ya que 4 de las 6 dimensiones presentaron alzas, asimismo mas del 50% de los
reactivos vistos de forma individual se vieron impactados positivamente, por lo tanto, en
el caso de que otros investigadores tengan la posibilidad de generar intervenciones de
mayor tiempo y profundidad, cabe esperar que el alza en los resultados de la

percepcion de clima sea mayor.
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También es posible vincular el alza en los aspectos de comunicacion,
integracion y trabajo en equipo y estratégicos a la intervencion realizada, dado los
contenidos tratados y el valor que asignaron los participantes a la posibilidad de
compartir sus experiencias, generando vinculos entre ellos. Por lo tanto, es posible
recomendar para futuras investigaciones establecer el vinculo existente entre estas

dimensiones y el desarrollo de competencias emocionales.

En cuanto a las competencias emocionales de los lideres un alza de 8,8% en
la percepcion de desarrollo de los participantes es satisfactoria. A futuro puede ser de
interés de otros investigadores realizar talleres mas extensos, o una mayor cantidad de
estos, a fin de determinar si la extension y/o cantidad de talleres son relevantes a la

hora de generar un alza en el desarrollo de competencias emaocionales.

La tabla N°34: Desviaciones estandar de.las encuestas ex antes y ex post,
permite concluir que la intervencidén contribuyé-a disminuir la dispersién de opiniones
respecto a la percepcién de clima organizacional, lo que es valorado positivamente
dado que adicional al alza obtenida en ‘el resultado de clima, las opiniones de las

encuestas son mas homogéneas.
5.6 Conclusiones en relacion.con las limitaciones.

Respecto a las limitaciones enmarcadas en la investigacion se puede
apreciar que existe .acotado material bibliografico relacionado con la educacion
emocional, por lo tanto,‘es fundamental relevar en Chile la importancia de la educacién
emocional y como ésta aporta a nivel de desarrollo personal, profesional y educativo

tanto para los funcionarios de las escuelas como para sus estudiantes.

También se pudo constatar la escasa existencia de estudios y/o
investigaciones cuantitativas relativas a la educaciéon emocional, ya que la gran mayoria
de lo consultado es de caracter cualitativo, de esta manera la presente investigacion

aporta generando conocimientos cuantitativos en este ambito de estudio.
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Por otra parte, no se encontraron instrumentos para medir el clima
organizacional que se ligaran directamente al ambito educacional, o que generé la

necesidad de crear un instrumento propio para esta investigacion.

Debido a los plazos otorgados por la Universidad para la realizacion de la
investigacion, ésta presenta limitacion en cuanto al tiempo. Ello que impidié profundizar
en las actividades de intervencion y aplicar la segunda encuesta de clima luego de un
afo calendario, como es la tradicion organizacional e hizo necesario aplicar las
encuestas con una diferencia de cuatro meses. Asimismo, los tiempos propios de la
escuela (y del sistema educacional en general) supone adecuar las actividades a
realizar a tiempo sumamente escasos y acotados, ya que en_particular la escuela Santa
Maria durante el segundo semestre de 2017, tenia un sin humero de actividades
académicas, extracurriculares y otras que se tuvo que tener en cuenta para las

coordinaciones tanto de talleres como de mediciones.

Otra limitacion de la investigacion es que no es extrapolable a todas las
escuelas del pais debido a las caracteristicas Unicas que presenta el establecimiento
donde se llevo a cabo, siendo esta una escuela municipal de educacion basica y
perteneciente a la region metropolitana. Lo anterior no impide recomendar a otros
investigadores realizar actividades de este tipo en otros establecimientos educacionales
de cualquier indole y mas relevante aun, queda la oportunidad de profundizar en
establecimientos de las mismas caracteristicas, idealmente ampliando los plazos para

generar un impacto.mayor.
5.7 Conclusiones en relacion con las proyecciones.

Las proyecciones posibles para esta investigacion son amplias, ya que se
pueden realizar investigaciones semejantes en instituciones similares, o bien abrir el
campo de investigacion tanto en la extension y profundidad de los realizados como en
la ampliacion de los establecimientos educacionales, pudiendo ser estos, jardines
infantiles, escuelas basicas y liceos de educacion media, ya sean cientifico-humanistas

o de formacién técnica, publicos o privados. Incluso es posible pensar en
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establecimientos de educacion superior, ya que la estructura basica de funcionamiento
en cada una de estas organizaciones es similar, asi como su objetivo de formar

estudiantes.

De de este modo es posible reiterar que las investigaciones posibles de
realizar en este campo son muchas, dado el amplio caracter de esta y la importancia
que ha adquirido el clima organizacional en instituciones de todo tipo ya sean de
educacion o no, lo que deja la puerta abierta a futuros investigadores para profundizar o
ampliar el campo de investigacion en cuanto a la relacién a la educacion emocional de

las personas y el vinculo que esta pueda tener con el clima organizacional.

Otra via de investigacion posible dice relacion con validar el instrumento de
medicién de clima organizacional de otras formas y no sole como fue realizado en esta
investigacion, mediante jueces expertos. Podria ser.tema-de investigacion la validacion
del instrumento mediante variadas aplicaciones,. encuestas piloto y otras. Agregando
valor al instrumento creado y potenciando asi el uso en escuelas. Del mismo modo es
posible seguir este camino en relacion con el instrumento creado para medir el
desarrollo de competencias emocionales, ampliando asi la base de datos pudiendo

incluso comparar resultados de forma estadistica.
5.8 Otras Conclusiones.

Tanto en la.aplicacion de las encuestas de clima como en el desarrollo de los
talleres realizados durante la investigacién, se observdO que la participacion e
involucramiento del-equipo de gestién y especialmente de la directora del colegio son
fundamentales para el correcto desarrollo de las actividades, ya que dota de
importancia y sentido compartido las intervenciones aumentado asi la participacion,

disposicion y apertura para las actividades.

Otro factor que es necesario desatacar es el alto nivel de divulgacion que
tienen en la escuela la mision, vision y PEI, lo que puede vincularse con el alto nivel de

satisfaccion y compromiso con el trabajo, de los funcionarios de la escuela, dado que
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estos aspectos estratégicos de la institucidon otorgan el sentido trascendente a las

labores realizadas.
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